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DEL 1
Projekiets
bakgrund och
atgdrder

| det héar haftet presenteras en modell for en dmse-
sidig arbetslivsstig for flyktingar och arbetsgivare, som
utarbetats inom projektet Oppet arbetsliv, samt fynd
och rekommendationer som projektet fort med sig.

Maélet med projektet var att stérka flyktingarnas
arbetslivsfardigheter och -mojligheter samt framja
mottagligheten i arbefslivet. Projektet finansierades
av Europeiska unionens asyl-, migrations- och inte-
grationsfond (AMIF). Projektet genomférdes av Spring
House Oy under perioden 1.11.2021-31.12.2022.

Statistiskt sett ar fiyktingar en mycket svarsyssel-
satt mélgrupp, s& det behdvs metoder for att sénka
fréskeln for invandrare att komma in i arbetslivet.
Sysselsattningsgraden bland alla invandrare var ér
2021 hégre én ndgonsin under méthistorien, dvs.

66,4 procent, medan sysselsattningsgraden bland
dem som fatt asyl var endast 39 procent (Finlands
Naringsliv EK 17.10.2021). Skillnaden ar hapnadsvack-
ande och ohdllbar redan med tanke pd j@mstdlld-
heten, f6r att inte tala om mdnniskornas valbefin-
nande och integration i samhdllet. Samtidigt réder
det brist p& arbetskraft inom mdanga branscher i
Finland, vilket forsvarar yrkesutdvningen och samhdills-
funktionerna. Till Finland importeras arbetskraft fran
utlandet, dven om det redan finns arbetskraftspoten-
fial har. Det finns brister i identifieringen av kompetens
hos personer med flyktingbakgrund och mycket av
deras kompetens forblir dold och outnyttjad.

Det finns ocks& utrymme for utveckling nér det
gdller att férbattra arbetslivets mottaglighet. Diskri-
minering i arbetslivet p& grund av etniskt ursprung ar
en beklaglig sak. For atft utrota diskriminering krévs
en attitydférandring och konkreta &tgdrder. Mottag-
ligheten i arbetslivet innebdr mycket mer an att
bekdmpa diskriminering, sdsom att géra mdangfald fill
en medveten vardering och vidta aktiva atgdarder for



att frémja den. Bristen pd identifiering av kompetens
hos flyktingar, den véxande bristen pd arbetskraft
samt behovet av att 6ka mottagligheten i arbetslivet
var utg&ngspunkterna dar projektet Oppet arbetsliv
fick sin borjan.

Projektet pilottestades i Mellersta Finland,
Kajanaland, Norra Osterbotten och Birkaland, s& i
projektet beaktade man ocksd regionalt varierande
sifuationer.

Haftet &r uppdelat i tvé delar. Den férsta delen
[&Gmpar sig som stéd fér vagledarnas arbete med
invandrare. Den férsta delen innehdller Gven hand-
ledningsarbetets perspektiv pd integrationsutbild-
ningen.

Den andra delen riktar sig till aktérer som
arbetar med arbetslivets mottaglighet, sGsom
NTM-centraler, arbetsgivarorganisationer och
kommuner samt arbetsgivare.

Syftet med boken ar att stérka expertisen hos
yrkespersoner inom végledning och ge nya praktiska
verktyg for att vagleda personer med flyktingbak-
grund och identifiera deras kompetens. Mdlet &r
ocksd att frédmja arbetslivets mottaglighet genom aftt
sprida erfarenheter frdin projektet.

Den visuella beskrivningen av modellen for en
Omsesidig arbetslivsstig for flyktingar och féretag finns
i avsnittet Sammanfattning i detta hafte.

Projektets atgdrder och framgdngar

Projektet utgick fran flyktingarnas och féretagens
nuvarande behov och énskemdl. Vi boriade med att
kartldgga féretagens nuvarande situation som géller
rekrytering av invandrare, stédbehov och utmaningar
i en mangformig arbetsgemenskap. Dessa kartldgg-
ningar som gjordes med enk&tformuldr férdjupades
ytterligare genom intervjuer. Likasd kartlade vi flyk-

tingdeltagarnas utgdngs-

l&ge och behov samt mal.

Utifrén kartldggningarna

utarbetade vi arbeftslivs-

profiler for flyktingar och

féretagsprofiler. Profilerna

fungerar som en rod trdd

for hela projektet och som

utgdngspunkt fér genom-

férandet. Detta visade

sig vara en bra 16sning.

Av flyktingdeltagarna bildades grupper pd cirka 5-7
personer enligt akfuell studieplatsen. Grupperna
deltog i pilottestning i olika omr&den bdde pd varen
och hésten 2022. Férutom grupphandledning fick
deltagarna individuell handledning utifrdin fiykting-
arnas arbetslivsprofiler.

Lyckligtvis var det relativt 1att att f& med fore-
tagen i projektet. Detta berodde sdkert pd det
rddande varldslaget och de forandringar som skett i
de allmanna attityderna, de befintliga n&tverken for
projektarbetare, modellens flexibilitet och vart fokus
pd foretag i branscher dér det rdder brist p& arbets-
kraft. Sanmanlagt nio féretag frén Mellersta Finland,
Kajanaland och Norra Osterbotten deltog, vilket
gjorde det mojligt att kartldgga situationer regionalt
och svara pd behoven. Utéver vara egna, korta
webbinarier fick féretagen dela med sig av sin goda
praxis for att rekrytera invandrare. Liknande evene-
mang ordnas férhoppningsvis aven i fortsattningen.

Aven “rekryteringen” av flyktingdeltagare
lyckades ganska smidigt. Mdlet med projektet var
att f& med 100 personer med flyktingbakgrund,
varav hdlften skulle vara kvotflyktingar. Detta mal
uppndddes. Man efterstravade sdrskilt att nd nyan-
landa flyktingar. Aven personer som hade flyttat fill
Finland foér 6ver fem é&r sedan deltog. Detta gjorde



det maojligt aft jmféra férandringen i vagledningsbe-
hoven. Bra fardiga kontakter med utbildningsanord-
nare och l&rare i regionen var till nytta nér vi skulle n&
ut fill deltagare. Vi fick mojlighet att genomfdra pilot-
grupperna i utbildningsanordnarnas lokaler under en
studiedag, eller s& inkluderades projektatgdrderna fill
och med i ldroplanen, d& de studerande redan var
pd plats och kursdagarna inte blev for Idnga. Denna
infegrerade modell upplevdes som vélfungerande.
Svérigheten att f& deltagare till samma bord obser-
verades konkret ndr en grupp blev avbruten under
sommarlovet, och studerandenas utbildning hade
avslutats under sommaren. Man fick ocksd goda
erfarenheter av smagrupper dar deltagarna hade
samma modersmdl,
varvid de studerande
kunde stédja varandra
sprdkligt pd sitt eget
modersmal. Grupp-
arbetet blev sdledes
sprékmedvetet.

| projektet hade
vi mojlighet att prova
olika satt att identifiera
kompetens, vilket stude-
rande inte alltid har
tid att 6va p& i under-
visningens vardag. Vi
j@mfdrde olika metoder
och funderade pa viken
metod som passar varje
kundprofil. Flyktingarna
ar infe en enhetlig
grupp, darfér behovs
olika metoder. | del tvd& i
denna bok ges nérmare
information om de olika

profilerna, verktyg for att identifiera kunnande och
hur dessa kan utnyttjas i handledningsarbetet.

P& det hela taget &r modellen mycket flexibel
och kan tillémpas p& mdanga olika utbildningar.
Deltagarna i vart projekt studerade bland annat
inom den grundidggande utbildningen fér vuxna,
utbildning som handleder f6r examensutbildning
(Hux), utbildning i I&s- och skrivfardigheter, integra-
fionsutbildning, orienterande utbildning, utbildning
som ordnas av féreningar, bli bekant med eftt yrke-ut-
bildning och arbetsverksamhet i rehabiliteringssyfte.

Av infressentgrupperna som ordnades i Uled-
borg och Jyvéaskylé fick vi vardefull respons och idéer
for vidareutveckling, utifrén vilka vi kunde vidareut-
veckla modellen. Till intressentgrupperna kallades
representanter fér NTM-centralen, kommuner, orga-
nisafioner, kompetenscentrum, utbildningsanordnare
och féretag. Aven flyktingar involverades i utveck-
lingen av projektet genom att ordna fyra verkstader
for flyktingar. | dessa verkstader fick flyktingarna
framféra sina dnskemdal till arbetsgivarna om inle-
dande av arbetet, interaktion och stdéd for att agera i
en arbetsgemenskap samt ge respons pd projektet ur
sitt eget perspektiv.

Under projektets géng blev det
synligt att personer med flykting-
bakgrund har en hel del kompe-
tens som sdkert skulle vara nyttig
p& arbetsmarknaderna i Finland.

Behovet av vdgledning kvarstar

oberoende den tid man varit kvar
i landet, och vagledning behdvs i
alla skeden av integrationen.



Flyktingarnas arbetslivsprofiler forblir férvénans-
vart likadana dven om man redan ladnge har bott
i Finland. Vi har ocksé sttt pd mdénga strukturella
hinder som bromsar tillfradet till arbeftslivet fér invand-
rare som skulle vilja ta sig dit snabbt.

Flykfingkvinnornas sysselsattning ér édnnu lagre
an flyktingmdé&nnens och man bér fasta sarskild
uppmarksamhet vid att stédja dem. Kvinnor som
har flyttat fill andra nordiska Idnder sysselsatts
snabbare an invandrarkvinnor som flyttat till Finland
(Minna Sadavald, ANM, Integration 2022-seminariet).
| projektet observerades egna grupper fér kvinnor
som en bra verksamhetsform. | grupperna kunde
kvinnorna férdjupa sig i teman som berérde dem. |
alla flyktinggrupper &r det viktigt att beakta arbetsfor-
mdagan, eftersom till exempel hélften av ménniskorna
fran lander i Mellandstern och Nordafrika bedémer
atft deras arbetsformdaga har férsémrats (UTH-tutkimus
2014, THL).

Vi observerade ocksd att arbetsgivarna
behdver mer information om grundidggande fragor,
sdsom flyktingarnas bakgrund och rekryteringskanaler
som ndr invandrare samt [&ttlast sprdk och stod for
arbetsgemenskapen i en mangsidig arbetsmiljo.



DEL 2
Vagledning av
flyktingar
till arbetslivet

Inledning

Syftet med den andra delen av publikationen ar
att fungera som stéd och inspiration fér handledare
i deras arbete med invandrare. Mdlet dr att ge
yrkespersoner inom vagledning information om olika
sysselsattningsprofiler for flyktingar. Har beskrivs profi-
lerna som identifierats i projektet Oppet arbetsliv och
hur de utnytfjas i arbetslivsvagledningen, identifie-
ringen av invandrarnas kompetens samt samarbetet
med arbetslivet.

| Arbetslivsprofiler for invandrare-avsnittet
presenteras sex arbeftslivsprofiler for flyktingar. Profi-
lerna har identifierats i projektet Oppet arbetsliv och
kan anvandas som hjélp i vagledningsarbetet for
att identifiera olika vagledningsbehov. | Identifiering
av kompetens-avsnittet férklaras nérmare om hur
man identifierar kompetensen hos invandrare som
sOker arbete. Avsnittet presenterar dven metoder
for att identifiera kunnande som l&mpar sig for olika
malgrupper. | Vagledning mot arbetslivet-avsnittet
beskrivs hur den identifierade kompetensen beaktas
i olika skeden av invandrarens karridrvégledning. |
Samarbete med arbetslivet-avsnittet ber&ttas om det
samarbete med arbetslivet som gjorts inom projektet
Oppet arbetsliv och om god praxis fér samarbetet
genom konkreta fips for hur végledare kan arbeta
med arbetsgivare. | det sista Arbetslivstrdning som
en del av integrationsutbildningen-avsnittet filldmpas
modellen som skapats inom projektet Oppet arbetsliv
som en del av integrationsutbildningen.



Avsnittets fem teman beskrivs nedanfor. 1. Arbetslivsprofiler som utgangspunkt
for identifiering och vagledning av
kompetens

DEL 2 Vagledning av flyktingar till arbetslivet | projektet Oppet arbetsliv kartlades olika bakgrunder

och behov hos arbetssdkande med flyktingbakgrund.
Utifrdn dessa identifierades sex olika arbetslivsprofiler.
Profilerna &r

1. Arbetslivsprofiler som utgangspunkt for
vagledning och identifiering av kompetens 1. Yrkespersoner med I&ng arbetserfarenhet som inte
har formell kompetens

2. Hemmamammor som skdtt barnen hemma och
2. Vikten av att identifiera kompetens som inte har erfarenhet av [6bnearbete

i vagledningen fill arbetslivet 3. Unga som sdker sin egen karridrstig utan yrkesut-

bildning

4. Personer med blandad arbetserfarenhet som |&r
3. Tips for handledaren om handledning sig 13is- och skrivfardigheter

till arbetslivet

5. Personer med féretagarerfarenhet eller féretagar-
anda

6. Hogt utbildade som snabbt sdker sig ut pd arbets-
4. Samarbete med arbetslivet marknaden

Det bor observeras att varje flykting ér en aktiv aktér
vars individuella utgdngsldge, behov samt framtida
5. Arbetslivstrdning som en del av 6nskemdl och mal best@mmer riktningen for vagled-
integrationsutbildningen ningsprocessen. Som s&dana beskriver inte arbets-
livsprofilerna ndgon specifik person, utan de &r grova
indelningar som har gjorts for att underlatta vagled-
ningen till arbetslivet. Mdlet med profilerna ér att
hjélpa dem som ansvarar for vagledningen att skapa
och erbjuda olika verktyg och individuella végled-
ningsstigar for flyktingar med olika bakgrund.




LAng yrkeserfarenhet.
Malet &r snabb sysselsatt-
ning. Frustrerad. FAr inte visa

sin kompetens.

Den storsta gruppen bland arbets-
livsprofilerna bestar av invandrare
som ofta &r man, har flera ars
arbetserfarenhet och vill fa arbete
snabbt. M&dnga av dem har inte
arbetserfarenhet i Finland, med
undantag av oavlénade perioder

i arbetslivet som hor fill integrations- eller annan
utbildning. De som hor till denna grupp har ofta ingen
formell kompetens, utan kompetensen har férvérvats
i det praktiska arbetslivet. Deras skriftliga fardigheter
kan vara bristfélliga och dérmed sdker de sig inte

lika snabbot till yrkesstudier. Madnga av dem som hor

till gruppen har bott i Finland i flera &r och k&nner frus-
tration &ver sin situation.

Aven om mdnga har en stark arbetserfarenhet
upplever de sjdlva att erfarenheten inte dr bety-
dande pd den finlédndska arbetsmarknaden. Ofta
I&ter de till och med delvis eller helt bli att namna
den arbetserfarenhet som de férvarvat i hemlandet.
Fér dem som hor fill denna grupp ér en noggrann
identifiering av kompetensen sdrskilt betydelsefull.
Deft dr viktigt att den som har rollen som vagledare
ocksé identifierar och erkénner betydelsen av den
arbetserfarenhet som férvarvats nGdgon annanstans
an i Finland. Att vérdesdatta yrkesskicklighet ar ocksé
viktigt fér att motivera en arbetssékande som ar frus-
trerad Over sin situation och fér att stérka kanslan av
skicklighet. De som hor till denna grupp drar nytta av
ett mycket praktiskt arbetslivssamarbete, dér arbets-
platser och I&Gmpliga arbetssdkande férs samman
konkret. Med tanke pd sysselséttningen av denna
grupp dr det ocksé viktigt att de fér bekanta sig med
den finléndska arbetsmarknaden och 6va pd praok-
tiska jobbsdkningsfardigheter.

Den andra gruppen ar hemmamammor som
skott om sina barn hemma och inte har arbetserfa-
renhet utanfér hemmet. Ofta har de en grundutbild-

ning som blivit kort och detta kan ta
sig i uttryck som en 1&g nivd pd 13s-

och skrivkunnigheten. Brister i yrkes- ﬁ

Hemmamammor som skdft
om barn hemma och inte
har erfarenhet av 16near-
bete. Mdlet dr att identifiera
informell kompetens, hitta
mojligheter och starka egen-
makten.

och sprdkkunskaper, utmaningar
med aftt férena arbete och familjeliv
samt avsaknaden av en modell for “
att utféra I6nearbete forklarar den
I&ga sysselsattningsgraden i denna
grupp pa riksnivd. De k&nnetecknas
ofta av osdkerhet om sina egna formdgor och dver
huvud taget mojligheten att Gvergd till arbetslivet.
N&r man vagleder denna grupp ar det bra aft
beakta den kompetens som hemmamammorna har,
som fill och med de sjélva har svart att identifiera.
Kvinnor med flyktingbakgrund séger ofta att de har
"suttit hemma", dven om de har varit drivkraften i
vardagen for en storfamilj med flera barn i ménga ér.
Utdver hushdlls- och omsorgsarbete har ménga av
dem isina hemldnder ocksd utfort arbete hemma,
som kan jamféras med I6nearbete. Det kan fill
exempel vara frdga om arbete pd familiens bond-
gdrd, "underleverantérsarbete" som utforts hemma,
till exempel handarbete eller férsélining hemifrén.
Na&r det gdller att identifiera kompetensen hos denna
grupp boér man fasta sarskild uppmarksamhet vid att
lyfta fram de fardigheter som uppndatts i vardagslivet
och personliga styrkor genom icke-formellt IGrande.
Ofta 6nskar hemmamammorna flexibilitet pd&
arbetsmarknaden for att f& ihop livspusslet dven i
Finland, till exempel genom deltidsarbete. Trots den
I&ga grundutbildningsnivdn, eller kanske just p&
grund av den, vardesatter denna grupp att Idra sig
|&s- och skrivfardigheter samt det finska spréket. Aven
att ge en konkret, realistisk bild av det finléndska
arbetslivet och utbildningsmojligheterna stéder grup-
pens fortsatta planer. Inom projektet Oppet arbetsliv
upptackie man att egna jobbsdkningsgrupper
riktade till flyktingkvinnor ér god praxis. Sarskilt frukt-



bara var diskussioner dér kvinnor med flyktingbak-
grund som redan blivit sysselsafta i Finland berdttade
om sina egna vagar till sysselséttning och erfaren-
heter i arbetslivet.

Den tredje arbetsmarknadsprofilen dr unga vars
grundskola har avbrutits eller som inte har nagon
utbildning efter grundskolan.
Ménga av dem har trots sin unga
dlder méngsidig arbetserfarenhet
frdn sitt hemland. Arbetserfaren-
heten har ofta forvarvats frén
kompetensen och fértydliga kortvariga arbeten och deltidsar-
det yrkesmdssiga mdélet. beten inom branscher som kréver
Osdker. lite yrkesfardigheter.

Dessa ungas situation praglas

av mojligheterna av en nystart.
Ofta ér de intresserade av att skaffa en yrkesutbild-
ning i Finland. Den egna stigen sdker dock annu sin
form och planer om fortséttningen samt yrkesmal kan
andra form ofta. Hos denna grupp gdller végled-
ningsbehoven i synnerhet att identifiera de egna styr-
korna och klargéra framtidens planer. Unga behdver
konkret information om realistiska karridrmajligheter
och det finldndska utbildningssystemet. | vagled-
ningen betonas behovet av fraditionell yrkesvagled-
ning.

Unga, ingen arbetserfa-
renhet, grundskolan oftast
pd halft.

Malet ar att identifiera

Den fjarde gruppen ar kunder
som har arbetat med uppgifter
som kraver liten yrkeskunskap, ofta
sedan barndomen. Uppgifterna ér
till exempel inom jordbruk, industrin
eller transportbranschen. Ett arbete
som inletts redan som barn har ofta
lett till att grundutbildningen blivit
mycket kort, vilket uttrycker sig som
brister i |&s- och skrivf@rdigheterna.
Aven studiefdrdigheterna kan vara svaga. Denna
grupp definieras av en hbég motivation att f& syssel-

Utmaningar med Ids- och
skrivfa@rdigheterna. Blandad
arbetserfarenhet frén

annat hall. Vill bli sysselsatt.
Osdkerhet kring vad man
kan sysselsatta sig med utan
|&s- och skrivfardigheter.

sattning, men ocksd av egna misstankar kring hur det
kan vara mojligt att & jobb i Finland med den egna
bakgrunden. Den finléndska arbetsmarknaden &r
kand for sina hoga krav pd yrkeskunskap och arbets-
livet grundar sig pd kunskaper i b&de talad och
skriven finska.

Hos denna grupp ar det sarskilt viktigt att iden-
tifiera kompetens och féormdagor som kunde vara il
nytta i assisterande uppgifter i Finland. N&r det gdller
att hitta ldmpliga arbetsplatser blir samarbetet med
arbetslivet sarskilt betydelsefullt. Den hér gruppens
arbetsinsats kunde bdast utnyttjas genom ett starkt
praktiskt samarbete med arbetslivet, till exempel
genom arbetsprévning och konkret l&rande pd&
arbetsplatsen.

Som femte grupp kan man Esretacarinikiad
identifiera personer- me-d foreia- C X ) r:;Z Z%er'ggh:t jv‘ft;sj’gg
garanda, de som vill bli foreta- féretagare. Malet &r att hitta
gare. De har ofta I&ng erfarenhet II nétverk, féretagartréning.
av att arbeta som féretagare i n Frustrerad.
sitt hemland, men ingen arbets-
erfarenhet i Finland. De k&nner
ofta frustration dver de finldndska
processernas komplexitet och bristen p& natverk. |
vAgledningen betonas fér denna grupps del infor-
mationsférmedling och féretagartréning i Finland.

De skulle vilia bygga upp konkreta stédndtverk och
ha ndgon som gdr jémsides med dem medan de
grundar ett eget féretag. Det ér bra att styra denna
grupp mot kommunala och regio-

nala nyféretagstjé@nster.

Den sjdtte gruppen i projektet Hogutbildade som snablbt
var hogskoleutbildade flyktingar soker sig ut pd arbeftsmark-
fran Ukraina som huvudsakligen var n naden. Stark yrkesidentitet.
kvinnor. De har ofta akademisk eller “

Atminstone yrkesutbildning, flera ars
arbetserfarenhet och dérigenom
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en stark yrkesidentitet. De har ocksd utmarkta studie-
fardigheter, vilkket gor det I&ttare att Iara sig finska.
Mdlet for dem som hor fill denna grupp ar ofta snablb
sysselsattning. De behdver i synnerhet information

om den finldndska och regionala arbetsmarknaden
samt stéd for att sdka arbete i Finland. De k&nner
ocksé frustration dver att processen for erkinnande
av hégskoleexamina i Finland ér ldngsam, eller fill och
med omojlig fér en del av de reglerade yrkena p&
grund av bristande kunskaper i finska. Gruppen skiljer
sig en hel del frdn de fem féregdende arbetslivspro-
filerna, men &r inte ny. Hogskoleutbildade flyktingar
har ocksd tidigare anlént frén olika I&énder och de har
pd samma satt haft behov av att snabbt komma in
p& arbetsmarknaden.

Arbetslivsprofilerna pdverkades inte av hur
|&nge personen hade vistats i Finland. Personer med
samma bakgrund horde fill samma grupper, obero-
ende om de nyligen hade anlé@nt till Finland, eller om
de redan bott i Finland i flera ar. Profilerna definie-
rades i hdg grad uttryckligen genom utbildning och
arbetserfarenheten som férvarvats i ursprungslandet.
| Finland verkar problemen férbli desamma obero-
ende av hur l&dnge personen varit bosatt har. Trots
sina anstrangningar kommer en del mdanniskor inte
vidare p& arbetsmarknaden.

Néstan alla deltagare i projektet Oppet arbetsliv
stod utanfér I6nearbete i Finland, antingen som
arbetsldsa eller i en utbildning. Gemensamt fér dem
ar bristen p& natverk som &r viktiga i arbetslivet.
Né&gra kunder stddade pd deltid eller hade sommar-
jobbserfarenhet av att packa bdér. Vi skulle dock
kunna hoppas att sysselséttningen p& den 6ppna
arbetsmarknaden, eller att skaffa en yrkesexamen i
Finland vésentligt féréndrar arbetsmarknadsprofilerna.
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2. Vikten av att identifiera kompetens i
handledningen till arbetslivet

Kunnande kan identifieras p& mdanga satt. | det hér
stycket berattas hur det gjordes tillsammans med
flyktingdeltagarna i projektet Oppet arbetsliv. Det
har avsnittet @r indelat i fre delar: 1) vad kompetens
bestdr av och hur den klassificeras 2) férdelarna med
att identifiera kompetens och 3) hur kompetens iden-
fifieras.

Vi presenterar metoder som I&mpar sig sarskilt for
att identifiera kompentens hos personer med flyk-
tingbakgrund och redogor for hur de kan utnyttjas i
vagledningsarbetet.

Vi 6ppnar ocksé upp betydelsen av att identi-
fiera kompetens i véigledningen till arbetslivet.

Vad bestar kompetensen av och hur
kan den klassificeras?

Traditionellt har man ténkt att kompetensen i
huvudsak &kas i studierna och arbetslivet. Olika slags
kompetens behovs dock dven inom ménga andra
delomrdden i livet. Denna typ av kompetens lénar
det sig att f&sta uppmdarksamhet vid, sarskilt nédr man
identifierar den hos personer med flyktingbakgrund.
Till exempel i hobby- eller organisationsverksamhet
liksom i skdtsel av hemmet eller barnen utékas kompe-
tensen, viket personer med flyktingbakgrund ofta inte
sidlva heller inser. Darfér ér det ocksd bra att granska
begreppet kompetens och forklara dess olika dimensi-
oner fér de kunder som fér vagledning.

Kompetensen kan indelas i till exempel harda,
mijuka och flyttbara férdigheter. Harda fardigheter
kan man Idra sig i skolan eller pd kurser. Dessa Ar
till exempel matematiska fardigheter, sprékkun-
skaper eller hantverk. Med mjuka fardigheter avses
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lars ut i skolan, pa kurser,

i allmé&nhet en persons formagor eller handlingsmo-
deller som kan férknippas med temperament eller
person. Dessa dr till exempel fardigheter i véxelverkan,
problemldsning eller stresstdlighet. Mjuka fardigheter
anses vara framtidens fardigheter, som behdvs i vilkken
bransch som helst. Identifieringen av dessa férdigheter
ar dock ofta bristfallig, dven om just denna typ av
fardigheter finns hos manga utan formell examen. Det
behovs alltsd fungerande verktyg for att identifiera
dem. De flyttbara fardigheterna kan vara b&dde mjuka
och hérda, men de kan anvandas i stérre utstrdckning
i arbetslivet eller olika branscher. Aven i vagledningsar-
betet med kunder som har flyktingbakgrund I16nar det
sig att betona och understryka att ménga fardig-
heter &@r nyttiga p&d mdanga olika satt nér man byter
perspektiv. Den vagledda upplever inte alltid sjalv att
erfarenheter frdn vardagslivet eller helt andra yrken
kan vara till nytta i eft annat arbete. Denna diskussion
ar bra aft ta upp.

_ « o

"Harda fardigheter” "Flyttbara fardigheter” "Mjuka fardigheter”

fardigheter som kan utnyttjas  personliga férmagor eller verk-

i arbetet i arbetslivet i stor utstrackning, samhetsmodeller, hanfor sig fill

i olika arbetsuppgifter, inom karaktarsdrag och temperament

olika branscher
interaktionsfardigheter

matematiska fardigheter ¢ Kan vara "hdrda” eller empati

[T-férdigheter "mjuka” férdigheter grupparbetsfardigheter
kunskaper i frammande kreativitet, formdagan att
sprék komma med idéer
hantering av maskiner eller « initiativformdga
anordningar o Sjalvregleringsformaga,

stresstalighet

¢ problemldsningsférdigheter

o formaga till kritiskt tédnkande
och analys, slutlednings-
formaga

* serviceinrikining
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Vad ar arbetsplatskompetens?

Enligt tradition anses kompetens ndrmast vara
yrkeskompetens. Det ér dock bra att ocksd beakta
sddan arbetsplatskompetens som identifierats samre.
Denna kompetens dr fill exempel delad forstdelse for
gemensamma verksamhetssatt eller praxis p& arbets-
platsen, arbetshdlso- och arbetssdkerhetskompetens
samt forstéelse for arbetsprocesser och arbetshel-
heter. | dessa frdgor behdver invandraren ofta stod
och végledning av sin arbetsgemenskap. En kaffe-
kopp som ladmnats otvéttad pd diskbdnken berattar
froligen inte om lathet eller likgiltighet, utan om
okunnighet i att agera enligt dverenskomna (tysta)
spelregler. Brister i kompetensen p& arbetsplatsen
och i synnerhet att de inte upptdcks kan leda till en
situation ddr arbetstagarens verksamhet begrdnsas
till ett mycket smalt omréde. D& blir arbetsuppgif-
terna inte mer méngsidiga eller omfattande.

Allmant om att identifiera kunnande

Personer med flyktingbakgrund har av praktiska skdél
inte alltid skol- eller arbetsintyg och inte nédvan-
digtvis kunskaper i finska, med vilka de kunde beratta
om sin kompetens. Detta kan ge en missvisande bild
av att det néstan inte finns n&dgon kompetens alls.

Det finns skdl att skilja spr&kkun-
skaperna frén yrkeskompetensen
fastdn de dverlappar varandra i en
hel del arbetsuppgifter. Av denna
anledning ar det nédvandigt med
mdngsidiga verktyg fér att identi-
fiera kompetens.
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For atft identifiera kompetens hos personer med flyk-
tingbakgrund Idmpar sig i princip ett sprdkmedvetet
tilvgagdngssatt, varvid man i mén av méjlighet
utnyttjar stédsprdk, 1attlast sprdk eller tolkhjdlp. Det
[6dnar sig att be om fill exempel bilder eller videor av
personernas tidigare arbetsuppgifter. Simuleringar
eller arbetsprov ar bra att anvénda fill exempel ndr
det gdller praktiskt arbete eller tekniska arbeten.
Aven arbetsprévning eller arbetspraktik kan utnyttjas
for att identifiera kompetens, eftersom det d& ér
mojligt att f& en ndgot bredare uppfattning om
kundens fardigheter i en mindre brddskande takt.
Tidigare arbetsgivare eller IGrare kan ocksd rekom-
mendera personer med flyktingbakgrund, sé& dven
om man inte har en officiell referens kan man mycket
val frdga efter en sddan.

Det vasentliga ér att beddma frén fall till
fall vilka eller hurdana verktyg fér att identifiera
kunnandet som ar mest anvandbara. Med alla
verktyg far man inte information om all slags kompe-
tens och de Idmpar sig inte ndédvandigtvis sinse-
mellan fér olika personer som végleds. Aven mjuka
och hérda fardigheter kartladggs delvis p& olika satt.
Sdllan ér det dock majligt att f& en heltdckande
uppfafttning om personens kompetens med ett enda
verktyg, s& det I6nar sig att anvénda verktygen
mdangsidigt.

N&r man identifierar kunnande &r det skal aft
ocksé& vara medveten om sina egna dolda férdomarr,
sarskilt naér det ar frdga om en grupp eller person som
pd ndgot satt avviker frdn massan. Nar man identi-
fierar kunnande hos personer med flyktingbakgrund
kan man komma i kontakt med sina egna, kulturella
férdomar. Det &r bra att stanna upp och fundera
6ver hur arbetserfarenhet eller utbildning frén olika
l&nder eller Finland véarderas. Nar det gdller sprakkun-
skaper kan man fundera dver om de sprakkunskaper

som forst hdller pd att utvecklas, eller kunskaper i
olika sprdk éverlag ses som kompetens eller om de
ses som brister.

Verktyg for att identifiera kunnande
som konstaterats vara bra i projektet

| bérjan av projektet kartlade vii omfattande grad
olika metoder och verktyg for att identifiera kompe-
tens. Det finns mdanga verktyg att valja mellan,

men det kan vara svart att hdlla sig informerad om
nya verktyg och hitta de ldmpligaste fér den egna
malgruppen. Nar vi dvervagde olika alternativ valde
vi de sex stycken mest dndamdlsenliga verktygen
och metoderna for att identifiera kunnande:

1. Tolkad inledande kartldggningsintervju

2. SkillLab-kompetensprofil

3. Verktyg for kartldggning av kompetens hos
personer frén Iander utanfér EU: https://ec.europa.

eu/migrantskills/#/

4. Preferensmdataren: http://kamu.metropolia.fi/
wp-content/uploads/2014/10/Mieltymysmittari_
kaksipuoleinen.pdf

5. Competence cards for immigration coun-
selling, Bertelsmann Stiftung: https://www.
bertelsmann-stiftung.de/en/our-projects/care-
ers-via-competences/project-news/immigra-
tion-counseling-for-adult-immigrants

6. Kompetensstig

Dessutom anvénde vi kompetens- och yrkesbildskort
som skapades i Baana-projektet. https://baanalla.
fi/wp-content/uploads/sites/53/2019/04/baana-julis-
fe-ammatti-ja-osaamiskortit.pdf
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Viinledde identifieringen av kompetenser med
en inledande kartldggningsintervju. Intervjun genom-
férdes for alla deltagare i projektet, och i ndstan alla
fall med hjdlp av en tolk. Den tolkade inledande
kartldggningsintervjun ger i inledningsskedet bra infor-
mation om den sékandes kompetens och hen fér
beratta fritt om sin bakgrund och sina erfarenheter.

Anvandningen av en tolk gér det mdjligt att
ingenting blir osagt dtminstone pd grund av sprdk-
kunskaperna, vilket fick ménga deltagare att prata
ndr de fér en géngs skull fick beratta sin livshistoria p&
sitt modersmdl. Personens bakgrund kan avsldja trau-
matiska saker, som i hégre grad kan styra planeringen
av karridrvégen fill ett arbetshdlsoinriktat tdnkande
om personen sjalv upplever att hen inte kan arbeta
p& heltid. For ménga forklarar fraumabakgrunden
ocksé& de utmaningar med sprdkinldrningen som gor
det sv@rare att kommma in i arbeftslivet.

Som den andra metoden for att identifiera
kunnande anvénde vi appen SkillLab som baserar
sig pa artificiell intelligens. Appen kan identifiera
kompetens bdde i stor omfattning och i detal].
Appen behdver inte laddas ner utan den anvands
via l&dnken som skickats av vagledaren. SkillLab har
utvecklats i Nederldnderna och kraver en avgiftsbe-
lagd licens. SkillLab skapar en Skilmap-kompeten-
skarta for kunden. Med kompetenskartan kan man
granska den sékandes fardigheter och ldmplighet fér
olika arbetsuppgifter.

| SkillLab fyller man i uppgifter om utbildning,
arbetserfarenhet, hobbyer och erfarenheter frén
vardagslivet. Fér varje upplevelse foreslar artificiell
intelligens l&dmpliga fardigheter som ocksd kan lIaggas
till manuellt. Férdigheterna beddms &nnu enligt
hur vanliga de &r, dvs. har férdigheterna anvants
t.ex. i arbetet varje dag, ibland eller sallan. N&r alla
uppgifter och fardigheter har lagts till féreslar appli-

kationen yrken som motsvarar anvandarens profil.
Appen kan ocksd anvéndas for att definiera yrken
genom att séka yrken som motsvarar intresset, s&
att man ser hur de egna fardigheterna motsvarar
yrkena i fréga. Egenskapen kan anvéndas som stod
for vagledningen nér man diskuterar mal och planer
och hur realistiska de ér. Applikationen ger ocksd ett
fardigt cv som kan redigeras vid behov.

Applikationens absoluta styrka ar att den kan
anvandas pd femton sprdk, inte endast p& europe-
iska sprék utan dven pd arabiska. Cv:t kan skrivas ut
och sparas pd alla dessa sprdk. Med hjdlp av SkillLab
kan vagledaren f& reda pd sékandens kompe-
tens Gven om det inte finns ett gemensamt sprdk.
Appen hjdlper den arbetssékande att uttrycka sitt
eget kunnande pd finska, eftersom den kan foresld
fardigheter med anknytning fill olika yrken som man
inte kan kr&va att en vagledare har kunskap om, fill
exempel olika svetsmetoder. Appen grundar sig p&
Europeiska kommissionens ESCO-klassificering, ddr
ndstan 3 000 yrken och éver 13 000 fardigheter finns
listade (ESCO = European Skills, Competences, Quali-
fications and Occupations).

SkillLab ldmpar sig fér dem som har goda eller
ens mattliga datatekniska fardigheter. Det kraver
ocksd tdlamod, eftersom man mdste dka kunska-

perna mycket for att f& ut all nytta frdn applikationen.

Vi upptéackte att SkillLlab var
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det mest funktionella verk-
tyget for dem som redan
hade en del arbetserfarenhet
och aven négon formell
utbildning, eftersom det d&
ar mer meningsfullt att utéka
kunskaperna och ér l&ttare
att jamféra mal. Den ldmpar
sig darfor sarskilt for personer
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i den forsta och sjatte arbetslivsprofilen. Det vore bra
om applikationens anvéndare ocksd sjdlvstéandigt
kunde 6ka sina erfarenheter och fardigheter, sé att
den inte tar s& mycket vagledningsresurser. SkillLab
fungerar bra for att kartidgga fardigheter som éver-
fors till ett annat yrke och for aft spegla den egna
kompetensen i andra yrken. Informationen i appen
ger en bra grund fér diskussioner om fortsatta planer
och arbetssdkning. Med hjdlp av appen ar det mojligt
att kartldgga fardigheter och styrkor éven fér cv:t.

SkillLab lI&émpar sig inte bra fér handledning av
personer som IAr sig 1as- och skrivf@rdigheter, eftersom
den grundar sig pd att ldsa pad sitt eget modersmail
eller finska och vdalja alternativ. SkillLab har utveck-
lats uttryckligen for att kartldgga dven informellt
kunnande, men enligt var erfarenhet IGmpar den
sig ganska ddligt for detta dndamdl. Till profilen ar
det mdjligt att Idgga ftill kompetens som forvéarvats
fill exempel inom hem- och jordbruksarbete samt
barnomsorg, men de f&r oproportionerligt stor vikt
om personens mal inte motsvarar dessa erfarenheter.
Om personen knappt har ndgon arbets- och utbild-
ningshistoria &r det mer dndamdalsenligt att anvanda
n&got annat verktyg.

Férdelen med SkillLab ar att man med hjdlp av
den kan skapa en exakt och omfattande kompe-
tensprofil som kan fillédmpas pd manga satt. Kompe-
tensprofilen kan ocksd utnyttias genom att ldgga fill
de fardigheter man far av den till cv:t eller portfolion.
Andra férdelar ar att man kan fé tre filer frédn appli-
kationen: cv:t, en yrkeslista som programmet foresldr
och de sjdlv valda yrkens Ilédmplighet fér de egna
fardigheterna.

EU:s verktyg for fardighetsprofiler for
medborgare fr&n I&dnder utanfér EU &r IGttare att
anvanda &n SkillLab, eftersom den kan fardigstallas
under en vagledningsgdng. Aven med detta verktyg

for att identifiera kompetens ér férdelen att kunna
vdlja flera sprdk. Det finns 31 olika sprék och manga
icke-europeiska sprdk. | verktyget finns bilder som
Askadliggoér det som ér bra och en ndrmare specifika-
fion av fardigheterna. | verktyget fyller man férutom i
utbildnings- och yrkesfardigheter Gven i bl.a. I1&s- och
rakneférdigheter, digitala fardigheter, fardigheter
som skaffats utanfér arbetsplatsen och dven mjuka
fardigheter som kan utnyttjas i ménga olika uppgifter
(t.ex. sjé@lvstandigt beslutsfattande, problemldsnings-
fardigheter, samarbetsfardigheter). Delar som upplevs
vara onddiga kan férbigds och man kan darfér Gven
skapa mindre tidskrévande profiler.

Detta verktyg anvande vi sarskilt med dem som
inte har formell kompetens eller utbildning, dvs. med
arbetslivsprofilerna 1-4. Med vagledarens stod lyckas
en person som &r Ias- och skrivkunnig fylla i fardighets-
profilen relativt sjalvstandigt. Fér dem som I@r sig I&sa
och skriva kraver profilen intensiv hjdlp av végled-
aren, men den ar dndd majlig att anvénda eftersom
verktyget innehdller ménga visuella frdgor. Férdelen
med profilen ar att man inte behover skriva mycket,
utan kan klicka pd& skalan.

Verktyget for fardighetsprofilen beaktar ocksé
végledarens och den vagleddas sprékkunskaper
vdl. Frdgorna kan visas pd tva sprék samtidigt, varvid
handledaren kan hjdlpa fill med att skapa profilen.
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Detta stodjer ocksd inlérningen av sprdket ndr man
kan jamfora tvé sprak samtidigt. Verktyget for fardig-
hetsprofiler ger en heltGckande bild av personens
kompetens och kan anvéndas i vagledningssamtal
och éven som stdd for att géra cv:t. Vi observerade
ocksd egenmakt ndr projektdeltagarna fardigstallde
profilen och s&g sina flera sidor I&nga kompetenskart-
l&ggningar. Kan jag redan s& hdr myckete

EU:s verktyg for kunskapsprofiler Ii&mpar sig
ocksé for dem som har mer arbets- och utbildnings-
bakgrund. N&r man till exempel matar in en gymna-
sieutbildning i programmet, frégar det inte Idngre om
IGskunnighet. Nar den som fyller i profilen anger sin
yrkeserfarenhet, erbjuder programmet de fardigheter
som behodvs i yrket. DA dr det maojligt att separat

anteckna fill exempel

fardigheter med anknytning
till malningsbranschen. For
att hitta ratt fardigheter
behovs handledarens hjdlp,
eftersom det krdvs sokfar-
digheter f6r att anvénda
menyn. Man kan dock séka
fardigheter pd olika sprdk.
Sammanfattningen av EU:s
fardighetsprofil kan laddas
ner p& datorn och gran-
skas senare eller skrivas ut

genast.
| verktyget Taitoprofiili

ar det bra att beakta att den sékande sjalv beddmer
sitt eget kunnande p& skalan 1-4. Det &r svart att
veta hur var och en ser sin egen kompetens och hur
kompetensen ses i olika kulturer.

Som helhet &r EU:s fardighetsprofil trevlig att
anvanda eftersom det kan géras genom aftt disku-
tera med vagledaren. Samtidigt f&r végledaren

mdangsidigare information om den sékandes kompe-
tens, sprékkunskaper och digitala fardigheter. EU:s
fardighetsprofil ar gratis for alla och kréver ingen
separat registrering eller licens. N&r vagledarens erfa-
renhet kar kan profilen géras snabbare.

KAMU-projektet som sammanférde personer
med invandrarbakgrund och socionomstuderande
har utvecklat Mieltymysmittari (Preferensmd&taren, fri
oversattning), vilkken vi anvénde i vart eget projekt
for orienterande identifiering av kompetens. Korten
ar indelade i tre kategorier: fardigheter, hobbyer och
yrken. Denna metod I&Gmpar sig sérskilt for dem som
saknar utbildning eller arbetserfarenhet och som
har svaga 18s- och skrivférdigheter. Sarskilt kvinnorna
upplevde att korten var meningsfulla.

Vi utnyttjade korten s& att deltagarna valde
bland korten alla de férdigheter, hobbyer och yrken
som passade dem. Ddrefter skulle deltagarna klassifi-
cera de fardigheter de valt i fyra falt: sociala fardig-
heter, personliga fardigheter, tekniska fardigheter och
infressen samt presentera dem fér andra. Slutligen
tog vi dnnu en bild av fardigheterna.

Med preferensmdataren kommer man dock
inte sarskilt djupt in i personens fardigheter, utan det
vore bra att anvanda eft annat verktyg parallellt,
fill exempel EU:s fardighetsprofil. Vi upplevde dock
att anvdndningen av preferensmdataren var fill nytta
sarskilt for att 6ka sjalvkéinnedomen och stérka
egenmakten. De dldre kvinnorna i gruppen smdlog
beldtet ndr de hade rensat bordet pd olika fardig-
heter och férundrade sig dver hur manga fardigheter
de hade. Med hjdlp av preferensmdatarens kort ér det
ocksd mojligt att utveckla ordférrddet och diskutera
6nskemdl och mal for framtiden.

Competence Cards for immigrantion counsel-
ling, dvs. kompetenskort fér vagledning av personer
med flyktingbakgrund som levererats av tyska
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Bertelsmann Stiffung, omfattar 120
kort med fardigheter i fyra olika
kategorier. Fardigheterna dr inde-
lade i personliga, sociala, tekniska
och metodologiska fardigheter
samt intressen, dvs. de samma
som utnyttjades ovan. Effersom
det finns s& mdnga fardigheter
kommer man med detta verktyg
redan in pd djupet av att kart-
ldgga fardigheterna. Korten

ar uttryckligen planerade for
personer med flyktingbakgrund.
De branschspecifika fardighe-
terna mdste dock kartléggas

p& annat satt, eftersom de fardigheter som finns p&
korten i stor utstréckning ar flyttbara och mjuka. Bra
med kompetenskorten &r de illustrerande bilderna
och det relativt rikliga sprékutbudet. Kompeten-
skorten ar tillgdngliga pad tio sprdék inklusive arabiska,
figrinja och farsi. De valda fardigheterna kan dnnu
kryssas i ett kompetenskartotek pd tvé sidor, som
sammanstdller alla personens fardigheter och dar
man ocksd kan vdlja fardighetens styrka.

Korten lampar sig for ménga slags flyktingpro-
filer och vi anvé@nde dem i brett olika grupper. Det
finns m&nga kort, s& det kan kdnnas tungt att valja
fardigheter. Vagledaren kan dela upp teman fér olika
moten eller ldmna bort ett avsnitt. De franska och
arabiska spréken som ingdr i sprékutbudet hjdlpte
mycket, men korten skulle vara utmanande aft
anvdnda med personer som infe ar |ds- och skrivkun-
niga alls.

Kompetensstigen kan anvéndas orienterande
fér att identifiera kompetens. [dén dr att personen
funderar &ver sin egen historia via sin utbildning,
arbetserfarenhet, hobbyer och arbetspraktik. Att
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tanka i led hjalper fill att konkretisera stigen. Alla
erfarenheter markeras pd ledet, sGdsom att inleda
grundskolan och hobbyer. Under ledet antecknas de
kompetenser som man har f&tt under erfarenheten.
For att utforma och utvidga kompetensen behdvs
handledarens hjdlp. En viktig roll fér handledaren &r
ocksd att betona att alla erfarenheter ér vérdefulla
och utdékar manniskans kompetensreserv. Detta
gdller alla verktyg som anvdnds for att identifiera
kunnande. Flera g&nger under projektets grupptrd-
ningar framkom det att deltagaren hade Iatit bli att
ndmna en (arbets)upplevelse som enligt personen
sjélv var betydelselds. Som exempel kan nédmnas en
deltagare som sedan fondren arbetat pd& apotek i
10 &r, men som inte ndmnde ndgot om detta i den
inledande intervjun. Kanske upplevde hen endast
sin Idnga erfarenhet av byggbranschen som bety-
delsefull nér mdlet &r att inrikta sig p& byggbran-
schen. Manniskans alla erfarenheter och lGrdomar
paverkar dock var kompetens och férmdaga att léra
oss, och det vore bra att synliggéra detta t&nkande
for invandrarna. Kompetensstigen I[Gmpar sig for
alla arbetslivsprofiler fér orienterande identifiering av
kompentens, men fillsammans med hégskoleutbil-
dade forblir nyttan framst att f& éva pd finska. | stallet
for att skriva kunde man rita erfarenheter med dem
som I&r sig |8s- och skrivfardigheter.

Det viktigaste i att identifiera kompetenser ar
att géra kompetensen synlig fér invandraren sjalv
och f& hen att uppskatta sin egen kompetens.
Redan det i sig ger kraft och &kar tron p& den egna
formagan. Olika slags kompetenser uppskattas pd
olika satt i olika kulturer och det behovs ocksd att
de olika uppfattningarna om kompetenser férklaras
for invandraren. Det dr viktigt att végledaren forstar
varfér man identifierar kompetenser.
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3. Handledning mot
arbetslivet

Efter att kompetenserna identifierats ar ndsta steg
att fundera pd& hur de kan utnyttjas i karriGrvag-
ledningen. Invandrarna med olika arbetslivsprofiler
befinner sig i olika skeden pd& sina stigar, s& det ar
viktigt aft végledningen ar s& individuell som mojligt
och genomférs med beaktande av olika behov i
olika skeden av integrationen.

Mélet med karriérvagledningen ar férutom
att fortydliga karridrplanerna, dven att dka sjalv-
k&dnnedomen och kanslan av férmdaga hos den
som fér vagledning, att hen f&r nya krafter och ser
nya mojligheter. Det &r ocksé viktigt att den som
handleds forstér att hens mal ér realistiska. Det
finns mé&nga utbildnings- och arbetsalternativ, s&
handledarens yrkesskicklighet behdvs for aftt tidi-
gare forvarvad kompetens ska kunna utnyttjas och
tilldmpas pd basta mojliga satt.

Arbetsformdagan som utgangspunkt i
vagledningen

Personer med flyktingbakgrund har oftare frauma-
bakgrund &n andra invandrare, vilket ocksd framgick
i intervijuerna under den inledande kartlédggningen.
Nedsatt arbetsférmdaga kan berbra alla typer av
arbetslivsprofiler, men i det hér projektet represente-
rade de oftast typerna 1 och 4, dvs. personer som
redan arbetat en ldngre tid eller de som larde sig 18s-
och skrivfardigheter. Detta bér beaktas i karriérvag-
ledningen eftersom bakgrunden naturligtvis p&verkar
arbetsférmdagan. Arbetet och de regelbundna rutiner
det medfor forbattrar och uppratthdller & andra
sidan ofta arbetsformdagan. Arbetsmotivationen ar
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ofta mycket hdg i denna grupp. For manga passade
deltidsarbete bra och skulle fungera som en bra vég
in i arbetslivet. For n&rvarande hdnvisar arbets- och
ndaringstjdnsterna arbetssékande fill officiella kart-
IGggningar av arbetsformdgan, och det dr skdl att
vagleda fill dem med relativt I&g troskel. En sjukdom
eller ett handikapp kan férhindra arbete i eft tidigare
yrke, men personen kan mycket val vara arbetsfor-
mogen for ett annat yrke eller en annan uppgift.
Utmaningar kan uppstd om personens egen uppfatt-
ning om sin arbetsférmdaga skiljer sig mycket frdn det
resultat som kartldggningen ger eller vagledarens
beddmning. | dessa fall &r det enda sattet att &
en person att se sin situation fill exempel att préva
pd dnskat arbete i en job shadow-anda, d& man
besdker arbetsplatsen for att bekanta sig med och
prova pd arbetsuppgifter under en dag eller ett par
dagar.

| projektet visade det sig vara fungerande med
en integrerad modell, d&r vi kunde ge deltagarna
ytterligare végledning under deras studiedagar.
Detta gjorde det ocks& mojligt utbyta information
effektivt och diskutera frdgor som pé&verkar arbetsfor-
mdagan med ldraren. Med tanke pd fortsatt utveck-
ling vore det bra att samordna ytterligare véagledning
med de vagleddas egna larare for de tillfdllen d&
ytterligare vagledning behdvs mest och vilka saker
de vagledda behdver stéd i. Ytterligare vagledning
kunde ocksd vara workshoppar i smé grupper ndgra
génger. Det upplevdes dock ett tydligt behov av
ytterligare vagledning. | forts&ttningen kunde man
fundera pd vilken instans som kunde erbjuda en
"karriéirvégledare fér invandrare"-tjanst, som skulle
komma pd inbjudan och komplettera IGroanstaltens
vagledning genom att frémja évergdngen till arbets-
livet.
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Jobbsokning och arbetslivsfardigheter

Personer med flyktinglbbakgrund och invandrare har
ofta brister i arbetssdkningsfardigheterna. Att séka
jobb férutsatter idag att man anvdnder elektroniska
verktyg och mdanga har ett verkligt behov av att éva
pd detta. Denna dnskan framkom ocksd i respon-
senkaten som genomférdes for projektdeltagarna. Vi
6vade pd att anvénda olika sdksidor pd telefonen
och den bdrbara datorn. Varje jobbsdkningssida &r
unik och fér mé&nga kan det vara svart att forstd i
vilket f&lt man matar in yrke eller ort. D&rfor ar det
bra att bekanta sig med méanga olika webbplatser,
s& att de som far vagledning blir bekanta med
sOkplatsernas logik. Det dr ocksd bra att betona att
man genom att anvdnda flera webbplatser parallellt
far den mest heltGckande
bilden av utbudet av arbefts-
platser inom en viss bransch.
Flera ganger konstaterade

en person som vagleddes
besviket att det inte finns
platser inom den egna bran-
schen p& hemorten, men
orsaken visade sig vara ett
mindre utbud hos en sokfjdnst.
Efter att vi testade en annan
webbplats boérjade arbets-
platser dyka upp. Anvand-
ningen av jobbsdkningssidor
borde dvas mer pd, sarskilt nar
jobbsdkning ar aktuell. Ett krav
pd utmdrkta kunskaper i finska
som ofta upprepas i annon-
serna kan vara nedsléende,
s& det &r bra att diskutera
minimikraven i gruppen. | verk-
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ligheten racker det ofta med mindre sprdkkunskaper.
Det @r ocksd viktigt att g& igenom andra kanaler
for jobbsdkning, effersom invandrare ofta har en
ganska snév uppfattning om dessa. | handledningen
diskuterades ocksd en l[&mplig tidpunkt for att inleda
jobbsdkningen. Handledaren betonade att man
inte behdver bromsa inledandet av jobbsdkningen
om personen redan vill bli sysselsatt. Att samordna
deltidsarbete och studier mer flexibelt skulle vara en
bra sak fér invandrare, eftersom arbetet ocksd éren
effektiv integrationsfaktor. Sarskilt nér det gdller stude-
rande som har arbetserfarenhet frén sitt hemland,
kanske specialkompetens och vilja aft bli sysselsatt,
borde man uppmuntra till att snabbt bdrja séka jobb.
(Projektets arbetslivsprofiler typ 1, 5 & 6)

K&dnnedom om arbetsmarknaden i regionen
ar ocksd ett tema som invandrarna behéver mer
information om. Det &r viktigt att det finns en realis-
tisk uppfattning om branscher med bra och ddligt
sysselslage for att kunna stdlla sina egna mal i relation
fill dem. Man kan borja gestalta arbetsmarknaden
genom att kartldgga de féretag som de som fér
vagledning k&nner till, och utvidga till andra féretag
inom samma branscher. Kunskapen om féretagen
okar ocksd ndr man séker praktikplatser. Tillsam-
mans kan man ocks& googla arbetsgivare inom
en bransch som infresserar en sjdlv. Invandrare som
just anlént till landet @r ofta ivriga att f& s& mycket
information som majligt om méjligheterna aftt syssel-
satta sig i regionen redan i ett mycket fidigt skede.
S& var det ocksd fér deltagarna i projektet Oppet
arbetsliv. Det vore viktigt att svara pd detta behov
och inte skjuta upp det, till exempel med hé&nvisning
fill ldroplanen. De arbetsplatsbesdk som genomfors
inom ramen for projektet okar ocksé k&nnedomen
om arbetsmarknaden i omréddet. Mer om besdken i
féljande stycke: Samarbete med arbetslivet.
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Den finlédndska arbetskulturen och arbetslag-
stiftningen studeras inom integrationsutbildningen
och mdnga andra invandrarutbildningar, sGsom
grundldggande utbildning for vuxna. P& grund av
deras omfattning kan man dock inte ta upp temana
sarskilt ingdende i utbildningarna. Det kan ocksd
komma fér mycket information p& en géng, eller vid
"fel” tidpunkt p& den studerandes integrationsstig,
varvid avsaknaden av en egen erfarenhetsgrund
leder till att informationen inte vacker kdnslor eller
skapar kontaktyta hos den studerande. D& &r det
svarare att ta fill sig informationen. Om den vagledda
har flera ér i Finland bakom sig och eventuellt har
arbetserfarenhet, kan det k&nnas onddigt och fill
och med nedsattande att berdtta om den finldndska
arbetskulturen, sGsom vikten av punktlighet. D&
behdvs redan djupare information om den finldndska
arbetskulturens sardrag, eller till exempel bransch-
specifik information om arbetslagstiftningen. | det
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har projektet hann vi dnnu inte utveckla material for
detta behov, men man kunde bérja med det i det
fortsatta utvecklingsarbetet.

Uppdatering av jobbsokningsdokument

Under projektets gdng skapade man nya cv:n for
alla deltagare eller uppdaterade befintliga cv:n.

Vi anvande en fardig Word-mall med fardig design
och farger. Cv:na skapades fill stor del i individuell
vagledning, som var effektivt och individuellt. | cv:n
utnyttjade vi information som vi f&tt frdn att identifiera
kunnande och pa sé& satt kunde vi "gdéda” meritfor-
teckningarna dven fér dem som inte hade s& mycket
erfarenhet. Den inledande kartldggningen som
genomférdes med hjdlp av tolk var ocksd fill nytta,
eftersom handledaren pd s& satt kunde sdkerstdlla
att personens alla erfarenheter och fardigheter
beaktades i meritférteckningen. SkillLab gav ocksd
fardigheter direkt fill meritférteckningen. ESCO-klassi-
fikationen, ddr man kan séka fardigheter for fusentals
olika yrken, I6nar deft sig aft utnyttja foér cv:n: https://
esco.ec.europa.eu/fi/classification/occupation_main.

Cv:t ar naturligtvis ett viktigt dokument i joblbsdk-
ningen, men férutom att deltagarna fick ett uppda-
terat cv med betoning pd kompetens, upplevde
mdanga att de fick nya krafter fran sjalva processen.
For ménga var det en positiv upplevelse att fundera
pd profiltexter fillsammans. Deltagarnas fro pd sin
egen formdaga ékade.

De ukrainska hégskoleutbildade beaktades i
vagledningen s& att man pd deras 6nskan ordnade
LinkedIn-utbildning fér dem och genomférde grafiskt
imponerande cv:n med Canva-programmet. En
del kunder anvénde cv:t genast for att séka praktik-
platser under den period av inldrning i arbetet som
ingdr i integrationsutbildningen.



https://esco.ec.europa.eu/fi/classification/occupation_main
https://esco.ec.europa.eu/fi/classification/occupation_main
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Lyckade vagledningsupplevelser

Vi fick goda erfarenheter av en separat vagled-
ningsgrupp for kvinnor som gjorde det maojligt att
fokusera pd frdgor som kvinnor funderade pd. Detta
uppmuntrade kvinnorna att fundera hogt pd saker
som de kanske inte vagat lyfta fram i blandade
grupper. En person med flyktingbakgrund som
arbetar inom stddbranschen var med och delade
med sig av sina egna erfarenheter. Kvinnorna stdllde
frégor till personen och var intresserade av det
finldndska arbetslivet och dess mojligheter. Under
smagruppstraffen bérjade ménga av deltagarna for
forsta gdngen se att deras egen sysselsattning var
majlig. Fér denna grupp var sGdana insikter det allra
viktigaste. Det &r onddigt att gé igenom arbetslag-
stiftningen i detalj med dem, eller bekanta sig med
mdanga olika sdksidor. Kamraterfarenheter av arbets-
livet, att identifiera de egna styrkorna och stérka tron
pd sig sjélv ar priméra for dem.

En deltagare hade enligt egen utsago blivit frus-
trerad Over att "sitta i skolan", eftersom hen i Finland
redan hade genomgatt flera sprdkutbildningar och
férberedande utbildningar och dven utfort behovs-
arbete. Hen var fér 6vrigt en typisk deltagare frén
arbetslivsprofil 1, men hade ocksd formell kompetens
i sitt yrke. Hen blev intresserad av projektet efter att
ha hort att ett féretag inom metallbranschen ér med,
vilket dock inte motsvarade det tidigare yrket. Vi
kartlade hens omfattande kompetens, uppdaterade
meritforteckningen och besdkte etft foretag inom
metallbranschen. Nu studerar hen p& I&roavtal vid
ett féretag inom metallbranschen. Hen behdvde helt
klart en extra klém for att borja se alternativ och en
ny riktning i sitt liv i Finland.

En annan deltagare studerade inom utbildning
som forbereder for ett visst yrke och var pd vag till en
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period av inldrning i arbetet. Det framgick att praktik-
platsen inte hade nAgot att géra med den bransch
som hen studerade. Med hjdlp av végledaren i
projektet hittades en praktikplats inom branschen dér
hen kan 6va pd de grundldggande fardigheterna
inom branschen och fundera p& om branschen
passar for hen sjdlv. Mer om vagledning p& praktik-
platser i kapitel 4.

Invandrare kan ibland ha svart att uppfatta
dlla olika uppgiftsbeskrivningar och eventuella
arbetsplatser inom samma yrke. Till exempel kan
personerna ténka sig att en narvardare alltid arbetar
i eft servicehus. For att korrigera denna uppfattning
besdkte vi eftermiddagsverksamheten i l&gstadiet till-
sammans med en deltagare. En deltagare studerade
fill omsorgsbranschen inom en férberedande utbild-
ning och hade senare en praktikperiod som besdket
férhoppningsvis gav nya idéer for.

Att utnyttja servicekartan i vagled-
hingen

| projektet utarbetade vi en regional servicekarta som
kan anvandas som stdéd fér vagledningen. | service-
kartan beskrivs femavis nyttiga fjénster for invand-
rare, som man kan rekommendera enligt individuellt
behov. [dén dr att de viktigaste tjéinsterna finns
samlade och tydligt presenterade. | servicekartan
finns en forteckning 6ver omradets storsta arbetsgi-
vare, utbildningsplatser, jobbsdkarsidor, méjligheter
for studier av finska spraket samt valfards- och social-
fjanster. Vi anv@nde servicekartan i pilotgruppernas
sista personliga vagledningssamtal, dar vi planerade
den fortsatta vagen. P& servicekartan ringade viin
alternativen som var lémpliga fér var och en. Omré-
dets stérsta arbetsgivare kan bytas ut till arbetsgivare
inom respektive mdlbransch, det vill sdga man sdker
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féretag fillsammans inom den egna branschen i
omrédet. | Kuusamo i Norra Osterbotten utarbetades
servicekartan tillsammans med projektet Koto-Kuu-
samo och de tog genast i bruk kartan som stéd for
vagledningsarbetet. Dar ér avsikten att genast i inled-
ningsskedet dela ut en karta fill alla invandrare som
kommer till kommunen. Innehdllet har planerats for
Mellersta Finland, Kajanaland och Birkaland, men kan
tilldmpas inom alla omrdden. En servicekarta utan
regionalt innehdll finns bland bilagorna till denna
publikation.

Att vagleda till informationen

Det vore bra att informera invandrare som sdker
arbete om olika webbplatser dér de kan hitta infor-
mation eller till exempel sprakutbildning for sig sjalva.
Till exempel p& webbplatsen finnishcourses.fi ar det
mojligt att séka utbildningar i finska sprdket i olika
regioner och dven pd webben. Dessutom d&r det bra
om invandrare som sdker arbete ar medvetna om

till exempel de fjanster som IGroanstalterna erbjuder,
eftersom det ofta ar mojligt att & sprdkstdd via de
olika tjgnsterna. Invandraren kan ocksé sjdlv gora
reklam for arbetsgivaren for Arbetsplatsfinska-utbild-
ningen, som stdds av arbets- och ndringsbyrdn och
som kan fungera som morot fér att anstélla. Handled-
ning i informationssékning och digitala fardigheter ar
viktigt for att alla ska ha lika tillgdng till information.

Till sist

All vagledning ska utgd frdn individuella behov

och personens egna mal och fardigheter. S& hér
férbinder sig personen fill karriérstigen. Det &r viktigt
att identifiera fidigare férvarvad kompetens sé att
den kunde utnyttjas ndr man gor en fortsattningsplan.
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Alla deltagare anség dock inte att det var nédvan-
digt att identifiera tidigare forvarvad kompetens,
eftersom de redan hade beslutat att byta bransch
och inte upplevde att de gamla erfarenheterna
pd&verkade nuet. Deras blickar var riktade starkt
framdat, och somliga ville kanske till och med glémma
det forflutna. Den hér gruppen skulle dra nytta av att
man identifierar de flyttbara fardigheterna och egna
styrkorna. | projektet upptdckte vi att de torstar efter
information om det finl&dndska arbetslivet och hur
arbetsmarknaden fungerar. | gruppen diskuterades
fill exempel inkomstrelaterad dagpenning, kollektiv-
avtal, fackférbund och jobbsdkning.

Om den som vdagleds har god arbetserfarenhet
inom en bransch som fortfarande intresserar hen
och som har redlistiska sysselsattningsmajligheter i
Finland, bdr hen f& stod till exempel for att utbilda sig
och séka arbete inom branschen i frdga. Grunden
for karrigrvagledningen kan inte bara vara att
branschen som rekommenderas sysselsatter bra.
Handledaren ansvarar dock fér aft informera om de
branscher som sysselsdtter, s& att kunden kan fatta
overvagda beslut om sin egen karridrstig.



44

4. Arbetslivssamarbete i
handledningsarbetet

Arbetslivssamarbetet har stor betydelse i handled-
ningsarbetet. Med hjdlp av handledaren far man
ofta de forsta kontakterna till arbetslivet, eller s& hittar
man till och med en arbetsplats. | projektet utnytt-
jades handledarnas befintliga kontakter fill arbetslivet
och helt nya kontakter skapades. De bdsta resultaten
uppndddes genom direkt kontakt med féretagens
personalansvariga, eller direkt med féretagareni
mindre féretag.

Att bygga eft samarbete med arbetslivet
bygger pd& kundens behov och féretagets mojlighet
att erbjuda olika roller. Projektets &tgdrder inriktades
p& branscher ddr det radder brist p& arbetskraft,
sdsom omsorgs-, staid-, metall- och handelsbran-
scherna. P& sd satft var det enklare aft motivera
foretagen att delta, eftersom projektets kunder ocksd
hade arbetstagarpotential, Gven om det infe var
frdga om ett sysselsattningsprojekt.

Utifrén kundprofilerna (beskrivs i avsnitt 1) framkom
bl.a. féljande behov:

* Bekanta sig med arbetslivet och den finléndska
arbetskulturen

* Nd&tverkande

* Visa kunnande fér arbetsgivaren

* Uppdatering/komplettering av den egna kompe-
fensen

e Sysselsattning

¢ Aft hitta en egen stig

e Regionens arbets- och utbildningsutbud och egna
sysselsattningsmaojligheter

» Starkande av sjalvkanslian

Vi kartlade féretagens situation med hjdlp av en
elektronisk kartldggning och darefter genom inter-
vjuer. Nio féretag deltog i kartldggningen varav &tta
deltog iintervjun.

Malet var inte att nd ett stort antal féretag, utan
att & djupare information om féretagens behov,
mottaglighet, aftityder och vérderingar.

Utifrén kartldggningen delade vi in féretagen i
profiler for att f& reda pd varje féretags hjdlpbehov
och for att kunna planera samarbetet utifrdn dem.

Vi identifierade foljande foretagsprofiler:

1. Féretaget har erfarenhet av att anstélla invand-
rare. Foretaget beddmer att det ar méngfor-
migt och upplever att mangfald ger féretaget
mervdarde. Féretaget har inga betydande konflikter
i arbetsgemenskapen som identifierbart skulle
bero pd att en méngsidig arbetsgemenskap inte
fungerar.

2. Det @r ganska svart for foretaget att hitta personal
som kan. Det finns erfarenhet av aft anstdlla
invandrare. | arbetsgemenskapen férekommer
konflikter med anknytning fill méngfald.

3. Det ar ganska svart for féretaget att hitta personal
som kan. Féretaget har ingen erfarenhet av att
anstdlla invandrare och dess aktualitet har dnnu
infe identifierats.

| olika féretag gjordes besdk tillsammans med delta-
garna, dadr de fick bekanta sig med det finldndska
arbetslivet och -kulturen. Besdken genomfdrdes enligt
invandrarens behov s& att de fick bekanta sig med
foretag som intresserar dem och som passade deras
egen arbetslivsstig. Vi besdkte bl.a. en frisérsalong,

ett programmeringsféretag, en dagligvaruhandel,
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en s&g, en krockreparationsverk-
stad, en restaurang, ett féretag
i metallbranschen, eft transport-
foretag, en grossist, en skola och
skolans eftermiddagsverksamhet,
fastighetsskotsel och stadforetag,
social- och hdlsovardsbranschens
foretag samt en farfarm. Syftet var
att skapa dmsesidiga kontakter
samt att spegla den egna kompe-
tensen mot arbetsuppgiftens krav.
Deltagarna reagerade ocksd
pd& att héra om arbetsbilder som
inte har négra andra krav én
en god attityd. Informationen fér absolut storre vikt
ndr den sdgs av arbetsgivaren &n av ldraren eller
handledaren. Besbken breddade ocksd deltagarnas
uppfattning om arbetsmarknaden och branscher
med stor sysselsattning i regionen.

Arbetsplatsbesdken ar naturligtvis dmsesidiga
och dven for arbetsgivarna kan de fungera som
véckande moten, sarskilt p& mindre orter dar ménga
arbetsplatser &r mycket homogena. Arbetsgivaren
kan bli medveten om att invandrarna ér en eventuell
arbetstagargrupp. Dessutom kan invandrarna ha
frdgor om saker som arbetsgivaren inte ens har ténkt
p& att dr viktiga att berdtta, eller som kunde vara
oklara. Ett exempel pd& detta ar en frdga som stalldes
vid ett besdk hos ett fastighetsservicebolag om
huruvida det bestraffas for att arbetstagare har tagit
sonder ndgonting.

P& en del arbetsplatser bad vi en HR-expert eller
chef kommentera kundernas cv:n. De kommente-
rade bl.a. layouten, tydligheten och gav férbattrings-
férslag. Dessutom var det intressant att héra om de
aktuella cv:na skulle vacka arbetsgivarens uppmark-
samhet och om deltagarens erfarenhet racker fill
for arbetsuppgifterna i fréga. Det var vardefullt for
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deltagarna att f& positiv respons till exempel pd sina
sprakkunskaper och sin arbetserfarenhet. Responsen
var ocksd nyttig for handledaren som cv:na hade
utarbetats med.

Foretagen i profil 3 var svarast att locka med i
projektets atgdrder, eftersom de fér nérvarande inte
anser atft det &r nédvandigt att satsa pd att anstdlla
invandrare. Detta ér dock en mdlgrupp som det
vore viktigt aft motivera till att se invandrare som
en potentiell grupp av sékande. Ett satt att borja
6ka mottagligheten med I&g troskel skulle vara just
arbetsplatsbesdk, dar bdda parterna kunde stdlla
frégor till varandra. Vi hade majlighet att anlita
en folk fér en del av besdken och det kan darfér
fordjupa besdket ytterligare nér inget blir osagt,
&tminstone inte p& grund av sprdket.

Erfarenhetsexperter

| SOL Palvelut i Kuusamo fick vi en arbetstagare Hill
besdk som arbetari féretaget och som har flyttat fill
Finland. Hens arbetslivsstig uppmuntrade och inspi-
rerade till att delta och stdlla frdgor under besdket
samt fill att konkret fundera pd& den egna stigen och
de egna mdjligheterna, dven efter besdket. Som
en kamratupplevelse var detta sarskilt givande fér
hemmafruar som vardat barn hemma.

| projektgruppen i ett annat omréde fick man
besdk av en man som flyttat frdn Syrien som flykting
Ar 2015. Han har avancerat via laroavtal till skiftchef
i en hotellrestaurang. Han hade f&tt en fot mellan
dorren fill ett jobb som bodrjade via ett bemanningsfo-
retag. Besoket filltalade i synnerhet de manliga delto-
garna i projektet och uppmuntrade dem klart att
soka jobb, dven om kunskaperna i finska spréket inte
var “perfekta”. Deltagarna frdgade med intresse om
hur arbetet inleddes och om drag hos den finldndska
arbetskulturen. Besdket visade ocksd aft det dr viktigt
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att vdlja en erfarenhetsexpert enligt malgruppen.
Unga mdan och kvinnor med livserfarenhet har ofta
valdigt olika mal och saker de funderar dver.

Kaffestunder

| foretagskartldggningarna lyfte arbetsgivarna fram
teman férknippade med att anstdlla invandrare som
de skulle behdva mer information om. Vi funderade
over vilket saft som skulle vara mest effektivt for att
féormedla information. Vi kom fram fill korta, virtuella
kaffestunder. Temana for kaffestunderna ar iden-
tifiering av kompetens, rekrytering av invandrare,
introduktion av invandrare, en sprdk- och kulturmed-
veten arbetsgemenskap, invandrarens bakgrund
och arbetstillstdnd samt anvandning av I&tt&st sprdk
p& arbetsplatsen. Vi holl kaffestunder for foretag
inom industrin och handeln. Férhoppningsvis blir

det fler sGdana i ndgon form. Kaffestunderna var
cirka 45 minuter Idnga och erbjod insikter i Gmnet
som behandlades samt praktiska tips p& hur dmnet
kan beaktas och tillémpas i det egna arbetet. Fér
varje tema under kaffestunden gjorde vi tvésidiga
sammanfattningar som finns i bilagorna fill denna
tidning. De &r fritt tillgangliga och kan spridas fill
regionens arbetsgivare, till exempel i samband med
besdk pd praktikplatser.

Vdgledning pa praktikplatser

Praktik ar ett utmarkt tillfélle for kunden aftt visa sitt
kunnande i féretaget och for féretaget aft se kompe-
tensen hos en potentiell arbetstagare.

Att séka praktikplatser ar en form av samarbete
med arbefslivet. En stor del av dem som deltog i vart
projekt omfattades av en utbildning och det hade
varit eller var aktuellt att séka en praktikplats inom
den ndrmaste framtiden. Loppmarknader, daghem
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och butiker k&nns ofta som frygga och enkla praktik-
platser, ddr det ar bra atft boérja bekanta sig med det
finldndska arbetslivet. Det finns dock skal att fundera
pd& om det vore mest &ndamdlsenligt att hanvisa
de studerande fill en praktikplats som motsvarar det
egna mdlet redan fr&dn och med den forsta prak-
tiken. For att lyckas med detta behdvs naturligtvis
ocksd arbetslivets beredskap att ta emot studerande
for prakfik.

| féretagskartliggningarna upptdckte vi att
foretagen har behov av att f& information om frdgor
som gdller kulturell méngfald. Invandrarnas Idrare
och vagledare har en naturlig kontakt med arbets-
givarna och kan anvanda sin stalining for aft sprida
information. | samband med uppfdljningsbesdken
under arbetspraktiken kan man fréga féretagets
representant vad mdngfalden innebdr for dem och
hur den beaktas pd arbetsplatsen. Fran detta skulle
man pd ett naturligt satt kunna diskutera till exempel
vad attlast sprak innebdr for arbetsvagledningen.

Den identifiering av kunnande som gjordes i
bdrian av utbildningen ar till nytta under praktikbe-
sOken. Vagledaren bdr lyfta fram den studerandes
fidigare férvarvade kompetens och ta upp utnytt-
jandet av deni det akfuella arbetet. Handledaren
kan ocks& utmana arbetsgivaren att géra prakfi-
kantens arbetsuppgifter mangsidigare. Alltfér ofta
utférs helt samma enkla uppgifter i fyra veckor under
praktiken, dven om det s& smaningom skulle vara 1Gtt
att utvidga uppgiftsbeskrivningen, till exempel genom
att uppmuntra fill kundserviceuppgifter eller genom
att ge eft eget ansvarsomréade.

Arbetslivsprofiler i vagledningen och
samarbetet med arbetslivet

Det drinte &ndamdlsenligt att ge noggranna végled-
ningsrekommendationer enligt arbeftslivsprofilerna,
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utan den som utfor végledningsarbetet kan anvéanda
profilerna som stéd for sitt arbete i végledningsarbetet.

Det viktigaste for den férsta flyktingprofilen, dvs.
yrkespersoner med I&ng arbetserfarenhet, ar att f&
kontakter inom den egna branschen samt att testa sin
egen kompetens och dérigenom bilda sig en realistisk
uppfattning om de egna, nuvarande maojligheterna
pd arbetsmarknaden. De har sdllan formell kompe-
tens for sitt yrke, s& arbetsgivarna ger ocksa viktig
information om hur kompetensen ska uppdateras. En
praktikplats i ett féretag inom den egna branschen
skulle vara ett nyttigt forsta steg mot sysselsattning. Det
ar ocksd viktigt att identifiera kompetensen, vilket sker
pd arbetsplatsen och kompletteras av en pd férhand
gjord kompetenskartldggning.

For den andra flyktingprofilen, det vill séga
hemmafruar som vardat barn hemma, skulle det
viktigaste vara att f& de férsta kontakterna till arbets-
livet. Mdlet ar att skapa en tro pd den egna férmdagan
och mojligheterna att dvergd till arbetslivet. Dessutom
ar mélet att f& en uppfattning om de alternativ som
erbjuds och som &r méjliga fér en sjalv. Nar man talar
om praktikplatser &r det viktigt fér denna grupp att de
far stoéd och kan anvdnda sina egna styrkor. Det vore
bra att géra praktikperioder pd flera olika stallen s&
att de egna mdlen och karriérplanerna fér s mycket
reflekterande yta som majligt.

Den tredje flyktingprofilgruppen var unga utan
yrkesutbildning som sokte sin egen karri@rvég och
som sdllan har en tydlig karrié@rplan. Fér denna grupp
ar det vasentligt att presentera olika alternativ och
till exempel besdka féretag inom olika branscher.

Det skulle vara viktigt aft erbjuda méjligheter fill att
bekanta sig med féretag dven utanfér de sé kallade
"populdra” branscherna fér atft bilda just den bésta
och lédmpligaste karrigrvégen.

Den fiarde flyktingprofilgruppen bestod av
personer med utmaningar i l&s- och skrivfé@rdigheterna

och blandad arbetserfarenhet. Det viktigaste for dem
ar att kartligga mojligheterna enligt det egna malet
och bekanta sig med det finlindska arbetslivet. Om
det finns stora utmaningar hos I&s- och skrivkunnig-
heten &r arbetsmojligheterna naturligtvis knappare,
men det &r fullt mojligt dven fér dem att & arbete.

Den femte gruppen var invandrare med fore-
tagaranda. Fér dem &r det viktigast med natverken
och kontakterna med féretagare. Aven kontakter
med féretagarorganisationer och handelskamrar kan
hjdlpa framdat dem som hor till denna grupp.

Malet for den sjétte gruppen, det vill sdga hogut-
bildade, dr att s& snabbt som mojligt komma in p&
arbetsmarknaden. Fér dem dr det viktigaste i arbets-
livshandledningen att pdvisa ratt kontakter och hitta
praktikplatser i den egna branschen. De har nytta av
handledning i joblbsdkning och information om arbets-
marknaden i omrddet. Det I6nar sig att uppmuntra
dem att kontakta féretagen direkt.

Tips for vagledaren om ett lyckat arbetslivs-
samarbete

e Utdka dina arbeftslivsnatverk systematiskt

e Utnyttja din yrkesskicklighet i informationsférmedling fill
foretag, frdga om féretagets nuvarande situation i anslut-
ning till mangfald

» Safsa pd praktikplatsvagledning redan vid den forsta prak-
fiken

e Forverkliga korta arbetsplatsbesdk under utbildningen i
enlighet med madlet

» Fundera pd hur samarbetet med arbetslivet genomfors
enligt flyktingprofilen

» Fundera pd nya satt att genomféra samarbete med arbets-
livet
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5. Arbetslivstraning
som en del av
integrationsutbildningen

Ett av projektets mal var att fillaimpa modellen for
arbetslivsstigen pd integrationsutbildningen for
invandrare. Syftet var att fundera &ver hur tidiga
stoddatgdarder for att identifiera kompetens [dmpar sig
som en del av integrationsutbildningen och fundera
p& hur man ytterligare kunde starka arbetslivsvagled-
ningen for utbildningen. Eftersom integrationsutbild-
ningen nar stérsta delen av invandrarna och dérmed
ocksd personer med flyktingbakgrund, ér den ocksd
ett aGndamalsenligt fillfalle for tidig identifiering av
kompetens.

Arbetslivsinnehdllen upplevs i allmdnhet som
meningsfulla och studerandena sjélva énskar dem
redan i bérjan av utbildningen. Integrationsutbild-
ningen inleds ofta ganska snabbt efter ankomsten fill
landet och asylbeslutet, s& det ar en [dmplig tidpunkt
fér en mer systematisk identifiering av kompetens
och arbetslivsvagledning. Arbeftslivsvagledningen
inom integrationsutbildningen spelar en viktig roll i hur
invandrarens arbetslivsstig borjar ta form och hur hen
hittar sin egen stig i Finland. Det &r bra att observera
att samma lagbundenheter gdller i god végledning
oberoende av vilken utbildning den studerande
deltari. | det hdr avsnittet presenteras dock atgérder
som kan tillémpas pd integrationsutbildningen.

I lera &r har man talat om att intensifiera samar-
betet mellan integrationsutbildningen och arbetslivet.
Mycket har redan gjorts pd detta omrdde, men det
finns utrymme fér utveckling dven i fortséttningen.
God handledning och ett néra samarbete med
arbetsgivarna stodjer en snabb évergdng till arbets-
livet eller en utbildning som leder fill ett yrke eller

kompletterar yrkeskompetensen. Arbetspraktikperio-
derna ddr invandrarna ofta fér sin férsta kontakt med
deft finl&ndska arbetslivet spelar en central roll i detta.
Enligt den nya Iaroplanen f&r 2022 omfattar praktik-
perioderna 8 studiepodng, vilkket innebdr en praktik-
period pd cirka sex veckor.

Malet med arbetspraktikperioderna ar bland
annat att starka arbetslivsfardigheterna, klargéra
yrkesmal, stédja den studerandes egen sysselsatt-
nings- och utbildningsplan, frdémja den studerandes
sysselsattning samt utveckla yrkesfinskan. Dessutom ér
malet ocksé att skapa natverk inom den egna bran-
schen och spegla det egna kunnandet moft kraven
i det finldndska arbetslivet. Om man inte har satsat
tilréckligt p& praktikplatsvégledning blir dessa mdil
&tminstone delvis inte uppfyllda. Bade arbetsgivare
och studerande behdéver intensiv handledning for att
malen for praktiken ska uppnds.

Inom integrationsutbildningen finns det manga
kompetenta ménniskor som skulle ha potential att
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snabbare dvergd till arbetsmarknaden. Darfor 16nar
det sig att reservera tid for atft identifiera kompetens,
soka en riktad praktikplats och samarbeta med
arbetslivet.

Att identifiera kompetens i integrations-
utbildningen

De arbeftslivsprofiler som skissats upp i projektet kan
ocksé utnyttjas i integrationsutbildningen for att
styra valet av verktyg fér att identifiera kunnande.
N&rmare beskrivningar av dessa verktyg finns i
avsnittet Identifiering av kompetens. Det vore bra
att inleda integrationsutbildningen i ett s& tidigt
skede som mojligt for att identifiera kompetensen
och utnyttja olika verktyg. | den férsta ISP som gors i
bdrjan av den férsta modulen kartldgger man kort
den studerandes utbildnings- och arbeftshistoria
samt sprékkunskaper. | boérjan av utbildningen passar
det bra att anvanda bildbaserade metoder for att
identifiera kunnandet, sésom Preferensmdataren eller
Bertelsmann Stiftungs kompetenskort. Dessa stédjer
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ocksd sprdkinldrningen och att stalla upp Mmal.

I samband med ISP-processen kan man ocksd
anvdnda tolkning fér aft utreda kunnandet eller
eventuellt antingen SkillLab-profilering eller EU:s
fardighetsprofilering. Med hjdlp av dessa hjdlpmedel
skulle man kunna skapa en fardighetsprofil for stude-
rande. Med fardighetsprofilen skulle man i ett tidigare
skede f& ndrmare information om kompetenser och
detta kunde beaktas bland annat ndr man séker en
[admplig praktikplats. Vid valet av lémpliga metoder
I6nar det sig for vagledaren att fundera pd& hurdana
arbefslivsprofiler som motsvarar studerandena. Bland
annat ldmpar sig visuella metoder fér hela gruppen. |
ovrigt ska valet av metoder vara individuellt.

Vagledning av profileringen av kompetenser
ar tidskrdvande s& det borde finnas mycket resurser
for den. | projektet var det mdjligt att identifiera
kompetenser i smagrupper och i individuell végled-
ning. Vikten av att sétta ord p& de egna kompeten-
serna och utarbeta en cv framhdvs i slutskedet av
infegrationsutbildningen n&r man skissar upp utbild-
ningsstigen eller 6vergdngen direkt till den éppna
arbetsmarknaden. | projektet deltog ocksd flera
grupper dér alla hade samma modersmal. Detta
observerades vara en fungerande arbetsmodell nér
de studerande kunde tolka och férklara saker for
varandra. Smégrupper for personer som talar samma
sprék kunde i mén av mdjlighet utnyttias dven i inte-
grationsutbildningen.

Arbetslivsvagledning och samarbete
med arbetsgivare

Om man ser p& ndtverkens omfattning nérmar sig
invandrare den finléindska arbetsmarknaden frén
bakvagen jamfért med finldndarna. Aven efter flera
Ars bosattning i Finland kan natverken vara mycket
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sma. Bland dem som bott I&dnge i Finland har det
sedan barndomen uppstatt ndtverk i skolor, IGroan-
stalter, hobbyer och pd arbetsplatser. Utifrdn de flyk-
tingprofiler som kartlades i projektet ar nGtverk och
aft bygga dem ett av de mest centrala behoven hos
invandrarna. Integrationsutbildningen spelar en viktig
roll né&r det gdller att framja dem. Ofta kan de stude-
rande som inte har ndgon formell utbildning for ett
visst yrke, utan en kompetens som férvarvats genom
arbete, ha svart att hitta praktikplatser som motsvarar
de egna malen. Det gdr inte sarskilt bra atft utveckla
yrkesfinskan eller bilda n&tverk till finldndska arbets-
givare i en pizzeria som &gs av slaktingar. En prakftik-
plats som &r val inriktad pd& den studerandes behov
kan i basta fall ge en arbetsplats. Darfér ar det ar
motiverat att satsa pd végledning i arbetspraktiken.
Att séka praktikplatser ingick egentligen inte i projek-
tets planerade atgdrder, men vi upptdckte behovet
av stod eftersom de studerande bad om hjélp med
aft hitta praktikplatser. En fordjupad végledning pd
praktikplatsen som beaktar individuella behoven for
varje person kré&ver mycket tidsresurser. Har dr de
timmar som allokerats fér végledning och arbetslivs-
undervisning en absolut férdel. Det l6nar sig ocksd aft
utnyttja annan tillgénglig végledningshjdlp, sGsom
kompetenscenter och Ohjaamo.

Under uppféljningsbesdken under praktiken
skulle man i stérre utstréickning kunna utnyttja lérarens
expertis om mangfald och anvandning av 1Gttl&st
sprdék. Det vore bra om arbetsgivaren far en intro-
duktion i hur hen ska vagleda invandraren och hur
arbetsgemenskapen kan pdaverka till exempel hur
sprékkunskaperna utvecklas. Har kan man utnyttja
sammandrag av kaffestunder som gjorts under
projektet (finns i haftets bilagor).

Besodken pd arbetsplatser dr en viktig del av
integrationsutbildningen, effersom man med hjdlp
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av dem kan &ka lokalk&nnedomen och utvidga
natverken for invandrare. Om den studerande
bekantade sig med tre arbetsplatser som intres-
serar hen, antingen med I&raren eller sjclvsténdigt
(med en kontakt som inletts av utbildaren), skulle
hen fordubbla sitt ndtverk frdin integrationsutbild-
ningen, om man tanker att integrationsutbildningen
i genomsnitt innehdller tre arbetslivsperioder. Nar
man sdker en praktik-, arbetsprévnings- eller [Groav-
talsplats sénks tréskeln for att senare ta kontakt
med dessa féretag. Under projektets gdng gjorde
vi arbetsplatsbesdk tillsammans med studerande
inom integrationsutbildningen bland annat fill skolans
eftermiddagsverksamhet samt inom restaurang- och
hotelloranschen. En del av studerandena hade
redan klara planer p& viken bransch de vill inrikta
sig pd och syftet med besdket var att presentera
olika yrkesalternativ inom branschen. Fér en del var
besoket den férsta kontakten med branschen i fréga.
Mdalet fér dem var att f& nys om yrket och en riktgi-
vande uppfattning om huruvida hen kunde passa i
branschen. | Osuuskauppa Keskimaa fick deltagarna
ocksd respons pd sina cv:n som gjordes under projek-
tets gé&ng. Tack vare responsen kunde vi finslipa cv:na
annu battre. Sddan direkt respons far man sallan
frén arbetsgivarna, men den kunde utnyttjas mer fill
exempel i samband med besok pd praktikplatser.
Integrationsutbildningen &r arbetsgivarnas
skattkammare med mdangsidiga personer som kan.
Kanske borde varumdarket integrationsutbildningen
byggas pd& nytt for arbetsgivarna som en kompetens-
bank? Kanske utbildningen kan marknadsféras som
en plats dar man kan rekrytera arbetstagare direkte

Servicekartan

Servicekartan som beskrivs n&rmare i tredje stycket



Véagledning mot arbetslivet kan ocksé utnyttjas i
integrationsutbildningen. Kartan har rubriker med
centrala tj@nster som ar nyttiga fér invandrare,
s@som skolor, hobbyplatser, kurser i finska, social-
tfj@nster, organisationer och arbetsgivare. Den kunde
anvandas redan under den férsta ISP-handled-
ningen som stod for att gestalta servicehelheten, for
personer som férmodligen flyttat fill omrédet ganska
nyligen. Kartan kan ocksé vara till nytta i slutet av
handledningen n&r man funderar p& tjdnster som
stédjer personens valbefinnande och framsteg. Servi-
cekartan har en egen ruta med de stérsta arbetsgi-
varna i regionen. Rutan kan med fordel bytas ut mot
arbetsgivare som &r centrala i den vagleddas egen
bransch och pd s& satt 6ka kénnedomen om arbets-
marknaden i omrddet. Servicekartan finns i bilagorna
till detta hafte.

Rekommendationer for arbetslivsvagledning
inom integrationsutbildningen

» Det lonar sig att satsa mer pd att identifiera kompetenser
redan i bérjan av utbildningen. Utnyttja dven tolkning.

e Aftt synliggdra kompetenser dkar upplevelserna av egen-
makt och detta dr viktigt redan vid ankomsten fill Finland.

o Stéd dem som vill g& snabbt ut i arbetslivet.

e | arbetslivsvagledningen ar det bra att ta i bruk olika verktyg
for att identifiera kompetenser enligt studerandeprofilen.

» Va&gledning under perioder av inldrning i arbetet for att
mojliggora en snabbare dvergdng till arbetslivet.

¢ Praktikvégledaren kan erbjuda sin egen invandrarkompe-
tens for arbetsplatsen och utnyttja fill exempel sammanfati-
ningarna frén Kaffestunderna. P& s& satt kar man arbetsli-
vets mottaglighet.

» Servicekartan kan utnyttjas i den fortsatta vagledningen.

e Arbeftsplatsbesdk som valts enligt personligt intresse for att
Oka arbetslivsndtverken som en etablerad del av integra-
fionsutbildningen.
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DEL 3
Att framja
ett motiagligt
arbetsliv

Inledning

Utdver att 6ka flyktingarnas arbetslivsfardigheter var
det centrala mélet med projektet Oppet arbetsliv att
frémja mottagligheten hos arbetslivet. Det récker inte
med att dka flyktingarnas arbetslivsfardigheter om
strukturerna och afttityderna fortfarande inte stodjer
invandrarens lika fillir&de till arbetslivet. Arbetfsgivarna
och d@ven de instanser som stddjer arbetslivet har sitt
ansvar i denna féréndring som ar absolut nddvandig
fill slut gagnar alla.

Denna fredje del handlar om aftt frémja ett
mottagligt arbefsliv. Delen ar avsedd for natverk som
stodjer arbetslivet, sdsom arbetsgivarorganisationer,
kommunernas sysselsattnings- och ndringstjénster,
NTM-centralen, serviceproducenter och alla aktérer
som vill frémija ett mottagligt arbetsliv. Aven arbets-
givare kan f& praktiska tips om hur man kan éka
mottagligheten pd sin egen arbetsplats.

| defta avsnitt definieras begreppet mottagligt
arbetsliv och preciseras vad det betydde for oss i
detta projekt. Dessutom beskrivs de arbetsgivarpro-
filer som utarbetats inom projektet och de behov som
identifierats utifrdn dem. Har finns dven rekommen-
dationer som baserar sig p& vara observationer och
foretagssamarbetet. | kapitlet presenteras praxis for
att rekrytera invandrare som har fungerat for féretag
som har erfarenhet av att anstélla invandrare.

Rekommendationerna har sammanstallts i slutet
av stycket.
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1. Definition av ett mottagligt
arbetsliv

Ett mottagligt eller inkluderande arbetsliv betyder
att det inte finns diskriminerande strukturer i arbets-
platsens kultur eller praxis. Man forstar att det
behdvs stodatgdrder for att uppnd en genuint jamlik
arbetsplats, fill exempel for personer med invand-
rarbakgrund. Vidare innebdr det till exempel att
arbetsplatsen ar tillgénglig for alla, att man avstér
frdn stringa sprdkkrav nér de med tanke pd arbets-
bilden inte &r nddvandiga, att man tilldgnar sig
mangfald som en medveten vardering och att man
vidtar aktiva &tgdrder for att mojliggoéra ett smidigt
arbete for alla. Det mottagande arbetslivet ér redo
att frdngd invanda moénster och tanka kreativt for
att avlidgsna hinder och uppnd jamlikhet. Ett féretag

som tdnker och agerar s& dr ofta ocksd ett valma-
ende och framgdngsrikt féretag, som har alla férut-
s@ttningar att utvidgas fill den globala marknaden,
om det s& énskar. Som det ndmndes i inledningen
gdr alla andra atgdrder for att underlatta sysselsatt-
ningen av invandrare férlorade om de som represen-
terar arbetslivet inte &r beredda att gora sin andel.
For oss innebdr arbeftslivets mottaglighet framfor allt
praxis som stddjer invandrarens tillfréde fill arbeftslivet
och fungerande &tgdarder som frémjar en mdangsidig
arbetsgemenskap. Darfér anségs samarbetet med
arbetsgivarna vara sarskilt viktigt i detta projekt.

Aven med tanke pd att frémja jamstélidheten
enligt vad som stdr i lagen har arbetsgivarna och
arbetsgivarorganisationerna ansvar fér att 6ka
tillgangligheten och jdmlikheten pd arbetsmark-
naden. MAnga arbetsgivare behdver stéd med
detta och deft ar viktigt atft stédformerna ar valkadnda
och lattillgangliga. S&som det konstaterades under
Europeiska migrationsn&tverkets (EMN) konferens den
25 november 2022 finns det god praxis och metoder
men implementeringen och etableringen saknas. Nu
behdvs kommunala beslutsfattares och arbetsgiva-
rorganisationers vilja att hantera bristen pd arbets-
kraff genom att 6ka moftagligheten.
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2. Foretagsprofiler

| bérjan av projektet kartlade vi nuléget och
behoven gdllande rekrytering av invandrare och en
mdngformig arbetsgemenskap hos sammanlagt nio
féretag i Mellersta Finland, Kajanaland och Norra
Osterbotten. Féretagen finns i branscher med brist
pd arbetskraft, det vill séga omsorgs-, handels- och
restaurangbranschen, metallindustrin och rengdrings-
branschen. Nio foretag svarade pd den elektroniska
kartldggningen av féretag, varav intervjuade vi atta
féretag.

Kartlagda foretag:

¢ Kajanaland: Osuuskauppa Maakunta, Palvelukoti
Arkki, N-Clean Oy

» Norra Osterbotten: SOL Palvelut Oy

¢ Mellersta Finland: HT Laser, Huolenpito Helena,
Keuruun Vanhaintukisaatié ry, Osuuskauppa
Keskimaa, SOL Henkildéstd- ja Logistiikkapalvelut Oy

1.
"Erfarenhet av

internationell

2

"Oerfaren"

rekrytering"

"Redo att
rekrytera”

Hur kan jag agera
i en mangfaldig

Utifran dessa kartlaggningar identifie-
rade vi tre foretagsprofiler:

1. Erfarenhet av internationell rekrytering: Fore-
taget har erfarenhet av att anstélla invandrare.
Foretaget beddomer att det &r méngfaldigt och
upplever att méngfald ger féretaget mervarde.
Féretaget har inga betydande konflikter i arbets-
gemenskapen, som identifierbart skulle bero pd att
en mangfaldig arbetsgemenskap inte fungerar.

2. Redo att rekrytera: Det ar ganska svart for fore-
taget att hitta personal som kan. Féretaget har
erfarenhet av att anstélla invandrare. | arbetsge-
menskapen férekommer konflikter med anknytning
fill méngfald.

3. Oerfaren: Det ar ganska svart for féretaget att
hitta personal som kan. De har ingen erfarenhet av
att anstdlla invandrare

Alla féretag oberoende av profil hade ett behov av
aft 6ka informationen for att sysselsatta invandrare
och arbeta med dem. N&stan alla féretag hade
svarigheter med att hitta arbetskraft och endast

en del av dem hade en uppfatining om vilka rekry-
teringskanaler 16nar det sig att anvanda fér att né
arbetare med invandrarbakgrund. Féretagen som
hor till den forsta profilen har redan ganska mycket
erfarenhet av att anstdlla invandrare och ser méng-
fald som en positiv sak. De kan redan ha fungerande
och beprévade metoder fér att rekrytera och intro-
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arbetsgemen- ducera invandrare till arbetsplatsen. Andd behdver
Var och hur hittar skap? de djupare information om mdanga saker, sdsom
[EIg) T REl ST arbetstillsténd fér invandrare och hur arbetsgemen-
Hur skulle det vara personal?

skapen kan stodjas. Féretagen i denna profil férhdller
majligt att rekry- . . " . Lo
tera invandrare i sig i allmdanhet dppet till utbildningar som utvecklar
vart foretage arbetsgemenskapen och &r i det avseendet en
fruktbar samarbetspartner.
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Féretagen i den andra profilen har viss erfa-
renhet av att anstdlla invandrare, men ocksé
konflikter i anslutning till mé&ngfald. For féretag i
denna profil &r det viktigt att kunskapen i hela arbets-
gemenskapen utdkas. Dessutom behdver de enkel
praxis som underldttar anstéliningen av invandrare.
Denna grupp vélkomnar goda tips frdn mer erfarna
féretag och arbetsgemenskapen skulle dra nytta av
till exempel arbetsgemenskapstraning for att fore-
bygga konflikter. Féretagen i denna profil har svért att
hitta arbetskraft och ar darfér mottagliga for nya sétt
att hitta arbetstagare. Med ett litet stdéd kan foéretag i
den andra profilen bli foretag i den forsta profilen.

Féretag i den tredje profilen har ingen erfa-
renhet av att anstdlla invandrare och dven de
k&mpar fér att hitta arbetskraft. Det vore mycket
viktigt att komma &t och hjdlpa féretag i den har
gruppen s& aft de kan né& invandrararbetare, rekry-
tera dem, infroducera till arbetet samt stédja arbets-
gemenskapen och stédja i att utféra sjélva arbetet.
De drar nyfta av goda exempel, konkreta r&d och
utbildningar. Att &ka kunskapen ar ytterst viktigt.

Vi observerade inga branschspecifika skillnader
i hur olika profiler hér ihop men & andra sidan &r
samplet pd nio féretag sé litet att man inte kan dra
tillférlitliga slutsatser.

Arbetsgivarna hade ett 6nskemdl om utbyte
av erfarenheter mellan féretag. For att svara pé&
detta behov ordnade vi det virtuella evenemanget
Yritysten parhaat kdytadnnot (Féretagens basta praxis,
fri dversattning) dér tre erfarna féretag som anstallt
invandrare delade med sig av sin praxis. De goda
erfarenheter som andra berdttar om kan uppmuntra
till och sénka tréskeln for att anstdlla invandrare. |
féljande avsnitt férklaras denna goda praxis.
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3. Rekommendationer for
att uppna ett mottagligare
arbetsliv

Informationsutbyte mellan foretagare

| september 2022 ordnade vi det virtuella evene-
manget Parhaat kdytédnnét maahanmuuttaneiden
rekrytointiin (Basta praxis for rekrytering av invandrare,
fri dversattning), dit féretag och féretagsorganisa-
fioner samt alla som @r infresserade av dmnet bjods
in. SOL Palvelut i Kuusamo, servicehemmet Arkki frain
Kajana och HT Laser frdn Keuru, som redan Idnge
anstallt invandrare, beré&ttade om sin egen goda
praxis pd evenemanget. Harndst presenteras foreta-
gens insikter.

Satsning pa introduktion

Det riksomfattande bolaget SOL Palvelut Oy har
redan I&ng erfarenhet av att rekrytera invandrare.



68

| praktiken skulle féretaget inte ha vuxit i samma takt
utan invandrararbetare. De har manga knep for att
underl@tta arbetets start och aft lyckas i arbetet.

SOL:s infroduktionsmaterial har dversatts fill flera
sprék vilket avsevart underlGttar intfroduktionen av
nya arbetstagare. Dessutom har de international
tutor, eft koncept som de sjalva har lanserat, som ar
en arbetskamrat som talar manga sprdk och som
hjalper till under arbetsintervjun och intfroduktionen.

Metallbranschens féretag HT Laser introdu-
cerar arbetstagarna i man av mojlighet pd& deras
eget sprdk. | praktiken innebdr detta tolkhjdlp av en
person som redan dr anstdlld och talar samma sprdk
vid infroduktionen.

Du kan ocksd skriva introduktionsmaterialet
p& nytt pd lGttast svenska eller finska. Detta gynnar
inte bara personer med svagare sprakkunskaper,
utan ocksd till exempel arbetstagare med Iassvarig-
heter. Information om 1attlast sprék finns fill exempel
pd Selkokeskus webbplats: https://selkokeskus.fi/
pa-svenska/om-lattlast/

| SOL-tjansterna utnyttjas ocksé& mycket vagled-
ningsmaterial med bilder, fill exempel via Whats-
App-grupper. Detta ar ett snabbt och enkelt satt att
hélla alla anstallda ajour med arbetsuppgifterna och
sAkerstdlla forstéelse.

Osuuskauppa Keskimaa som deltog i projektet
har med hjdlp av en app satsat pd lattillgdngliga
instrukfionsvideor som demonstrerar hur allmé&nna
apparater som behdvs i arbetet ska anvandas, fill
exempel flaskautomaten.

Allmént taget ar det bra att komma indg att
infroduktionen av invandrare &r en dubbelriktad
process som p&gdr under en langre tid. | processen
infroducerar man dven arbetsgemenskapen fill atft
mota invandrararbetaren. Under en fungerande
infroduktion I&r sig alltsé bdde den nya arbetsta-
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garen och arbetsgemenskapen av varandra. Det
ar ocksd bra att komma ihdg att infroduktionen ér
individuell och att man ska frdga om den anstdlldas
behov och 6nskemdl fér introduktionen.

Anpassade arbetsuppgifter och anpas-
sade krav

Palvelukoti Arkki anv@nder sig av anpassade arbets-
uppgifter. En ny arbetstagare kan inleda med eftt
arbete som inte kréver tidigare kompetens, och
avancera mot mdéngsidigare och mer krévande
uppgifter ndr sprakkunskaperna okar. | praktiken
innebdr detta ofta att arbetet inleds med kdksar-
bete och framskrider till vérduppgifter. | borjan récker
det bra med mycket sma sprdkkunskaper. | Arkki &r
tanken att alla inte beh&ver kunna allt, utan att allas
styrkor och hela arbetsgemenskapens kompetensre-
serv utnytijas.

Stérre foretag har ofta fler mojligheter till anpas-
sade arbetsuppgifter. Osuuskauppa Keskimaa berét-
tade som exempel att det inte krdvs att alla i deras
trafikbutiker och aff@rer ska hantera kassan. P& s& satt
utgor de sprékkunskaper som krdvs i kundservicen
inget hinder for att f& arbete vid féretaget.

Det lI6nar sig att ndrma sig féretagets arbets-
uppgifter frdn anpassningsbarhetens synvinkel. Det
ar ofta méjligt att omorganisera arbetsuppgifterna
med mindre besvar an vantat. Det skulle vara bra
att erbjuda invandrarna méjligheter aft avancera,
eftersom de ofta “fastnar” i enkla arbetsuppgifter,
medan det inte ens erbjuds mdjligheter att avancera
och axla stdrre ansvar.

Aven kompetenskrav kan granskas ur ett
nédvandighetsperspektiv. Vilka &r de minimikrav som
den som arbetar med detta arbete ska uppfylla?
Méste till exempel kunskaper i finska vara pd en hog


https://selkokeskus.fi/pa-svenska/om-lattlast/
https://selkokeskus.fi/pa-svenska/om-lattlast/
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nivé eller klarar den anstdllda sig Gven med mindre?
Vid HT Laser récker det med ett av féljande tre sprdk:
finska, ryska eller engelska. N&r det gdller kundser-
viceyrken tanker man ofta att sprékkunskaperna
mdste vara pd en hog nivd for att en hdgklassig
kundbetjaningsupplevelse ska kunna garanteras.
Servicehemmet Arkki beréttade att de férutom négra
undantag inte f&tt ndgon negativ respons fran klien-
terna, dvs. servicehusets inv@nare, om att anstalldas
sprékkunskaper ar ofillrackliga eller dess inverkan pd
skdtseln av drenden. Tvartom har invdnarna upplevt
det som uppfriskande att det finns anstallda som talar
pd olika satt och har olika bakgrund. Det dr dock av
stérsta vikt att uppmuntra fill studier i finska och stédja
utvecklingen av det, sdrskilt med tanke pd perso-
nens integration och upplevelse av delaktighet. SOL
betonar att man I&r sig genom att géra och se, och
att den ratta attityden bar 1dngt.

Nya rekryteringsmetoder

Féretagens mottaglighet bérjar redan fore rekry-
teringen. Inom mé&nga branscher &r en skriftlig
arbetsansékan det enda sattet att séka arbete, dven
om arbetet i sig ar muntligt. Om det &r svart att forstd
arbetsplatsannonsen uteblir ofta manga ansékningar.
Det vore bra att beakta Gttast sprdk i annonserna,
s& att platsannonsen ér tillgdnglig for alla sékande.

I en anmdlan pd l&ttast sprdk ar sprdket enkelt och
huvudsakerna, sGsom arbetsuppgifter och kompe-
tenskrav, bér urskiljas tydligt. Aven talsprdkliga uttryck
bdr undvikas. Och ar det mojligt att publicera
annonser dven pd andra sprdk? Till exempel publi-
cerar HT Laser regelbundet platsannonser dven p&
engelska. Mangfald ér en medveten vérdering for
dem, vilket ocksd lyfts fram i annonserna. P& bilderna
kan man till exempel se ménniskor i olika farger, eller
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s lyfts det tydligt fram i annonsen p& né&got annat
satt att man pd arbetsplatsen uppskattar mangfald
och &nskar att manniskor av olika bakgrund I&dmnar
in ansdkningar. Denna méangfaldsklausul kan vara till
nytta:

[Organisationens namn] vérdesatter jdmlikhet och
mdangfald i arbetsgemenskapen. Vi valkomnar ansok-
ningar frén manniskor med olika bakgrund, dldrar och
kén och frédn personer som tillhér olika sprdk-, kultur-
eller minoritetsgrupper.

Det ér ocksd bra att fasta uppmdarksamhet vid
att annonserna ar tillgéngliga. Nufértiden har néstan
alla smarttelefoner men I&ngt ifrén lika mdanga har
en dator. Darfér Ibnar det sig att sékerstalla att
annonsen fungerar lika bra pd telefonen som pd&
datorn och att det gdér att séka jobb smidigt med
telefonen. Om en video-cv godkdnns i stallet for
eller parallellt med en traditionell cv 6kar ocksd den
sokandes valmojligheter och darmed &aven tillgéng-
ligheten for alla.

Ménga arbetsstkande med invandrarbak-
grund kan ha goda muntliga kunskaper i finska och/
eller engelska, vilket I&tt hamnar i skymundan i en
skriftlig arbetsansdkan. Det I&nar sig att fimodigt kalla
personer med invandrarbakgrund till intervju dven
om ansékan ar bristfallig eftersom det kan hédnda aft
de har kompetenser som inte framkommer p& grund
av svag skriftig kompetens. Till exempel behdver
en svetsare inte skriva mycket i sitt arbete; viktigare
kompetenser dr svetsning, att forstd ritningar och
yrkesvokabuldr. Arbetsprovet dr ett dnnu mer konkret
och mycket fungerande satt att f& reda pd sékan-
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dens kompetens. HT Laser berdttade att de rekryterar
mycket utifrén arbetsprov och att det inte ens krdvs
en cv. D& avgér kompetensen, inte intygen.

Servicehemmet Arkki har rekryterat ménga
arbetstagare genom arbetspraktik inom integrations-
utbildningen. Till och med en stor del av dem som
varit pd praktik p& Arkki har f&tt en anstalining ddr.
Det I6nar sig att komma ihdg kompetensmarknaden
inom integrationsutbildningen ndr féretag sdker nya
kanaler for att hitta arbetstagare.

Det ar viktigt att anvanda mdangsidiga ansdk-
ningskanaler fér att effektivera rekryteringen. HT Laser
utnyttjar sociala medier, eftersom det ar 1att att né
en stérre grupp sékande via dem an med traditio-
nella arbetsplatsannonser, vilket dven gdller invand-
rare. Foretaget har ocksé sett férdelarna med att
samarbeta med Idroanstalter fér att nd sékande. Lik
SOL har éven HT Lasers tillvaxt varit mojlig tack vare
anstdallda som flyttat fill Finland. Av de anstéllda har
10 procent utldndsk bakgrund, om man réknar med
inhyrd personal uppgdr andelen fill 30 procent.

Sprakutbildning och etableringstjdnster
som engageringsmetoder

Det 6nar sig att hdlla fast vid kompetent arbetskraft.
Inflyttade arbetstagare @ri genomsnitt mycket enga-
gerade och darfér betalar satsningar pd tilldggs-
utbildning sig sjalva. Till exempel i HT Laser &r det
maojligt att studera finska i samband med skiftbytet.
Utbildningen sker p& egen bekostnad men med stéd
av arbefsgivaren eftersom arbetsgivaren erbjuder
lokaler och bokar en Idrare till platsen. Sarskilt den
som utfor skiftarbete har svart att delta i kvdllskurser i
sprék men om undervisningen sker p& arbetsplatsen
s@nker detta troskeln for delfagande betydligt.

Aven i manga féretag inom stédbranschen
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satsar man pd att arbetstagarna ska Iéra sig finska
p& arbetstid. Detta &r ocksd viktigt med tanke pd
arbetssdkerheten. Vid SOL studerar man arbefster-
minologi en géng i veckan pd en diskussionskurs som
ordnas pd& arbetsplatsen. | bérjan av anstaliningsfor-
héllandet ar dock tillréckliga sprékkunskaper att ge
en hdlsning. Enligt Maiju Strémmers avhandling frén
2017 utvecklas sprékkunskaperna inte automatiskt i
st@darbetet utan arbetsgemenskapen &r viktig fér
|Grandet.

Det finns ocksd sprdkutbildning pd arbetsplatsen
som stéds av den offentliga sektorn. NTM-centralen
och AN-byrderna erbjuder utbildningarna Arbets-
platsfinska och Arbetsplatssvenska, for vilkka arbetsgi-
varna fér 20-50 procent stéd beroende pd féretagets
omsdattning, balansrékning och storlek. Mer infor-
mation f&s genom aftt kontakta NTM-centralen eller
AN-byrdn direkt.

HT Laser har medvetet satsat pd att integrera
invandrare i regionen. De har ordnat Keuru-info,
hjalpt till att skaffa bostad, hjdlpt familien att komma
fill och bosatta sig i Finland, till exempel med att
sOka daghems- och skolplats. Alla dessa atgérder
engagerar ocksd arbetstagaren och har en positiv
inverkan pd féretagets livskraft.

Etableringstjansterna kan ordnas av kommunen
eller projekt. | var féretagskartiédggning frégade vi om
foretagen hade anvént regionala tjénster i rekryte-
ringen av invandrare, infroduktionen, etableringen
osv. De flesta kande inte fill fjgnsterna och inget
av de nio féretagen hade anvant dem. Har skulle
kommunerna och andra aktérer ha utrymme for
forbattring.

Att kombinera studier och arbete

Manga féretag, till exempel SOL Kuusamo, anvdnder
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|Groavtal som rekryteringsvag.
Detta ldmpar sig sarskilt bra for
invandrare som @r mofiverade
att snabbt komma in i arbetslivet.
Det dr &ttt att f& information om
lGroavtal frén IGroanstalterna och
pd s& satt kan man ocksd soka
studerande/arbetstagare som
passar i féretaget. Det ar mojligt
att f& sprdkstdd for IGroavtalet,
vilket I6nar sig for arbetsgivaren
aftt diskutera med l&roanstalten.
Arbetsgivaren kan ocksd stédja
arbetstagare som vill utbilda

sig pd andra satt genom att
uppmuntra till studier och Hill
exempel erbjuda mojlighet att
delvis studera p& arbetstid. Sol
Kuusamo, HT Laser och service-
hemmet Arkki uppmuntrar sina
invandrararbetare att skaffa

en yrkesutbildning vid sidan om
arbetet. Det dr ocksd viktigt att
komma ihdg att erbjuda invand-
rararbetare lika méjligheter att
utvidga sin arbetsbeskrivning och
sitt ansvar i fakt med att kompe-
tensen okar.

Positiv arbetsgivarbild

Betydelsen av en positiv arbetsgi-

varbild lyftes fram starkt i fére-
tagens anféranden under evenemanget Parhaat
kdytadnndt (Basta praxis, fri dversattning). Alla fre
foretag hade medvetet satsat pd arbetsgivarbilden
och ddarigenom lockat aktorer till sig. Den effektivaste
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formedlingskanalen fér arbetsgivarbilden ér djung-
eltelegrafen, vars betydelse ocksd ér central for
invandrarna. SOL har ékat antalet anstdllda genom
att invandrararbetare har tipsat sina vénner om
arbetet. SOL Kuusamo &r kénd bland lokala invand-
rare och som arbetsplats har den dragningskraft.
Liknande framgd&ngsberdattelser berattades ocksd

av servicehemmet Arkki och HT Laser. Den positiva
arbetsbilden hos HT Laser beror pd att grunderna éri
skick. N&r arbetssékerheten, valbefinnandet i arbetef,
jGmstalldheten, 16nen, modjligheterna att avancera
ar i ordning och arbetsuppgifterna som erbjuds ar
engagerande, dr det betydligt enklare att hitta nya
anstdllda. D& marknadsfér arbetsplatsen sig sjélv
genom sitt positiva rykte. Nar féretagets image ari
skick behdver rekryteringsprocessen inte inledas med
en presentation av féretaget.

Du kan se inspelningen frén evenemanget
Parhaat kdytadnnét maahanmuuttaneiden rekryto-
infiin (Basta praxis for rekrytering av invandrare, fri
oversattning) via den har Ianken.



https://videos.ctfassets.net/rcn65sksjyvg/RJxtCxSipJ3crpTIZqyRz/10b03227168356cd40d84920f8baec50/Tilaisuuden_tallenne.mp4
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Rekommendationerna har samlats
och komprimerats nedan:

1
Introduktion

* infroduktionsmaterial p& flera sprék

» en tutor som talar samma sprdk som den anstallda, som hjalper
filllmed introduktionen

* infroduktionsmaterial p& |GttIast sprak

e utnyttja bilder och videor

¢ infroducera dven arbetsgemenskapen

Anpassade arbetsuppgifter/anpassning av
kraven

» kravet pd kunskaper i finska i forndllande ftill arbetsuppgifterna
¢ dlla behdver inte kunna allt

¢ arbetet inleds med enkla uppgifter

» Oka ansvaret smaningom

e omorganisering av arbetsuppgifter

|
Nya rekryteringsmetoder

e utnyttja sociala medier

* byt sprdket for annonsen

* anvand Iattlast sprék i annonserna

e gor eft arbetsprov

» utnyttja IGroanstalter och till exempel integrationsutbildningen
som en rekryteringskanal

¢ kom ih&dg mdéngfaldsklausulen

¢ kalla till intervju dven om sprékkunskaperna i ansékan inte
motsvarar den invanda nivan

______________________________________________________________________________|
Stod for sprakutveckling & etableringstjdnster

* sprdakutbildning pd arbetsplatsen

» utnyttja skiftbyten som tidpunkt for sprékkursen

» Utnyttja arbets- och ndéringsbyréns utbildning Arbetsplatsfinska
* hjdlp till med bosattningen p& orten

 informera om fritidsakftiviteter i omradet

* hjdlp till med familjedterférening om det ar aktuellt och mojligt

______________________________________________________________________|]
Positiv arbetsgivarbild

e safsa pd grunderna
» djungeltelegrafens betydelse, dven ddliga erfarenheter sprids
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4. Utbildning for
arbetsgemenskapen

En mdangfaldig fungerande arbetsgemenskap
uppstar inte av sig sjdlv utan arbetsgivaren mdste
aktivt arbeta for att frédmja den. Ett satt &r aft ordna
utbildningar fér arbetsgemenskapen, med vilka man
bland annat kan utveckla de anstdalldas sprdkmed-
vetenhet, forstéelse for vikten av 1Gttlast sprdk och
mdangfald. | det hdr projektet ordnade vi virtuella
kaffestunder for cheferna och arbetsgemenskapstra-
ning for hela arbetsgemenskapen.

Kaffestunder inom projektet Oppet
arbetsliv

| de redan fidigare né&mnda féretagskartldggning-
arna frégade vi bland annat om rekryterings- och
arbetstagarbehoven, minimikrav pd kompetensen
och att beakta invandrare under rekryteringspro-
cessen. Dessutom frdgade vi om arbetsgivarens
stédbehov, erfarenheter av invandrararbetare samt
eventuella konflikter i en méngformig arbetsgemen-
skap. Utifrédn dessa svar och behov skissade vi upp
sex feman: identifiering av invandrarens kompetens,
rekrytering av invandraren, infroduktion av invand-
raren, bakgrund och arbefstillstdnd, anvéndning av
|attlast sprak pd arbetsplatsen samt sprdk- och kultur-
medvetenhet i arbetsgemenskapen. Vi ordnade
cirka 45 minuter Idnga virtuella kaffestunder kring
temana vid en tidpunkt som passade féretaget.

Till kaffestunderna kallades frémst chefer men alla
intfresserade var valkomna. Sammanfattningarna av
kaffestunderna finns i bilagorna fill denna broschyr
och kan utnyttjas fritt.
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Arbetsgemenskapstraning och stod for
arbetsgemenskapen

H&sten 2022 genomfdrde vi en arbetsplatsutbildning i
en frafikbutikskedja i Mellersta Finland. | utbildningen
deltog tio chefer och 17 anstdllda. Vi delade upp
traningen i tvd separata avsnitt. | det forsta avsnittet
deltog endast cheferna och de anstdllda deltog
under den andra timmen. Idén med fré&ningarna

kan sammanfattas med foliande fragor: Hur fér jag
en bra arbetstagare? och Hur far jag en bra arbets-
kamrat2 Cheferna fick forst ta del av méngfalds-
temat och vi berdttade om de undersdkta fordelarna
hos méngfald inom arbetsgemenskapen. Darefter
fick cheferna information om infroduktionen, arbetet,
karriGrutvecklingen och stédet fér hela arbetsge-
menskapen ur ett mangfaldsperspektiv. Utbildningen
genomférdes med eft diskuterande och I6snings-
orienterat grepp. Arbetstagarna fick ténka pé& vad
som fér nérvarande dr bra i deras arbetsgemenskap
och hur de sjdlva skulle vilia bli behandlade om de
fiyttade fill ett nytt land fér att arbeta. Vi fick bra
respons om tréningen och genomfér gérna liknande
frningar aven i fortsatiningen.

Cheferna spelar en viktig roll ndr det gdéller aft
stodja arbetsgemenskapen, s& att de anstallda har
de verktyg som behdvs for att méta och handleda
inflyttade arbetstagare. De spelar ocksd en viktig roll
for hur mottagligt klimatet ér pd& arbetsplatsen och
hur man férhdller sig fill olikheter. | borjan av anstall-
ningsférhdllandet ér det viktigt att hela arbetsge-
menskapen ger stéd och deltar i introduktionen sé
atft invandraren ska f& en bra start i sitt arbete. Stédet
kan ocksd bestd av smd gdrningar, sGsom att ta
ndgon i beaktande med en hdlsning.

Gemensamt for vara exempelféretag ér ocksd
att man férhdller sig 16sningsfokuserat till konflikter och
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inte ar réddd for att ta tag i dem. Invandrararbetarna
uppmuntras att ta svéra frdgor pd tal, viket sker p&
ett naturligt satt ndr det rdder en god och uppmunt-
rande atmosfar pd arbetsplatsen. | bérjan kan det
vara svart att vanja sig vid den Idga finska hierarkin

om man kommer frén Idnder med hégre maktdistans,

fill exempel i Asien och Afrika. Darfér I6nar det sig

att uppmuntra till att féra saker pé tal och diskutera
saker med I&g troskel och visa att inget ont hdnder
aven om man ar av en annan &sikt. Mangfalden och
aft anstélla méanniskor med olika bakgrund ékar dock
inte konflikterna, vilket man kanske ofta tanker sig.
Tvéartom upplevde féretag som delade med sig av
sin goda praxis att en mangfaldig arbetsgemenskap
var en rikedom och resurs. Den anségs ocksd ge nya
perspektiv, gladje och uppskattning fér arbetet samt
maojliggdra nytt IGrande for alla.

Dessutom pilottestades ett forsdk i Suomussalmi
dar féretagarna i omradet bjods pd hotellfrukost for
aft f& information om att rekrytera invandrare, saker
som ska beaktas i bérjan av anstaliningsforhdllandet
samt sprék- och kulturmedvetenhet. Trots omfat-
tande marknadsféring tynade idén bort av ett litet
antal anmdélda, men evenemanget ar absolut vart
att genomfoéra senare.
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5. Flyktingarnas onskemal
till arbetsgivarna och
arbetskamraterna

Inom ramen for projektet ordnade vi workshoppar

for flyktingar, dér vi samlade in invandrarnas egna
dnskemdl till arbetsgivarna. De framforde fill exempel
6nskemdl om att arbetsuppgifter skulle visas istallet
for att beréattas. Samtidigt é@r det dock bra aftt
uttrycka det man gor i ord. Dessutom 6nskade man
att végledningen skulle ske med samma végledare.

| bérjan nar allt &ar nytt ger en och samma vagledare
frygghet och kraver inte heller genast att man vanjer
sig vid flera olika satt att tala. Det ar mycket viktigt atft
fillréckligt med tid reserveras for introduktionen. En del
6nskade stoéd pd sitt eget sprdk, till exempel en tolk
eller hjalp av en vén som talar bra finska. De skriffliga
anvisningarna kan l&sas i hemmet s& att arbetsta-
garen i lugn och ro kan ta fill sig dem. Invandrare
behdver ocksd information om sjukfrdnvaro, semes-
frar, pauser och arbetsplatsens regler. Dessa har man
inte nddvandigtvis fatt erfarenheter av i Finland,

och de ar naturligtvis i stor utstrackning arbetsplats-
specifika.

Invandrarnas 6nskemdal om det finska eller
svenska sprdket ér bland annat att deras finska eller
svenska ska korrigeras. Det kan k&nnas svart for finlan-
dare att ingripa i nGdgon annans tal, men man kan
borja med att frdga om man fér rétta nédgon annans
tal och géra det med hjdlp av ett gott speléga.

Att korrigera spréket kan vara kontraproduktiv och
avskrackande om alla fel korrigeras, s& det ar inte till
ndgon nytta. Man kan anvdnda alla de sprék som
de anstélida kan tillsammans, s& lénge man ocksd
erbjuder mojligheter att I&ra sig och anvénda finska
eller svenska. Detta 6nskade flyktingarna sarskilt av



sina arbetskamrater; att en arbetskamrat skulle stédja
och hjdlpa fill med finskan. Flyktingarna édnskade
ocksd att samtalsrytmen skulle vara Idngsam och att
den forsta arbetsdagen skulle tilldgnas endast for 1Gra
k&inna varandra. Aven en sprakkurs p& arbetsplatsen
ansdgs vara en bra idé.

Det finns manga satt att hjdlpa en arbetstagare
som har svagare kunskaper i finska eller svenska att
integreras i arbetsgemenskapen och att férbereda
arbetsgemenskapen, etablera den nyanldnda sé
smidigt som majligt och sdkerstdlla att hens sprdk-
kunskaper utvecklas vid sidan om arbetet. Det ér
intfe bara individen som ansvarar for att utveckla
sprékkunskaperna eller “vara en del av gruppen®,
utan alla medlemmar i gruppen spelar en viktig roll.
Ett framtidsinriktat foretag har som mal att frémja en
mdangfaldig och fungerande arbetsgemenskap.
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Flyktingarnas énskemal till arbetsgivaren och
arbetskamraterna

¢ Introduktion fill arbetsuppgifterna genom att visa

» Tala ldngsamt

e Reservera tid for infroduktion

e Samma vagledare under infroduktionen

* Skriftligt material/skriftfiga anvisningar fér hemmal&sning

* En arbetstagare med samma sprdk som hjdlp i
infroduktionen

* Mojlighet fill tolkning

e Den forsta arbetsdagen endast fér att bekanta sig med
arbetet

* Finskan far korrigeras

» Engelska och andra gemensamma sprdk kan anvandas
som hjalp

* Arbetskamraten &rredo att hjdlpa fill med att utveckla
finskan

» Kursifinska pd arbetsplatsen

* Viktig information (t.ex. arbetsskift, arbetsplatsens regler,
pauser, semestrar, sjukfrdnvaropraxis) i lattillgédnglig och
lGttforstéelig form, till exempel bilder



Samman-
fattning

Under projektet Oppet arbetsliv, som p&gatt i drygt
ett &r, fick vi vardefulla erfarenheter som stéd for
vAgledarnas och arbetsgivarnas arbete. Erfarenhet-
erna handlade bland annat om att identifiera och
synliggdra kompetensen hos personer med flykting-
bakgrund.

| det har haftet presenteras synpunkter pd vad som
ska beaktas nér man végleder arbetstagare med
olika sprdk- och kulturbakgrund och hur arbetsgivare
kan framja méngfald och invandrarnas mojligheter
att komma in i arbetslivet. | framtiden stér ménga
arbetsplatser infér en foradndring dar allt fler arbetsta-
gare med invandrarbakgrund kommer att blir rekry-
terade. Dessa foretag kan utnyttja erfarenheterna
frdn de féretag dar méngfald redan Iange har varit
en naturlig del av vardagen. Stdédet kan inte enbart
komma frén féretag eftersom en smidig férandring
och jémlik arbetsmarknad behodver beslut dven av
hogre instanser. Darfér hoppas vi att manga besluts-
fattare i kommuner och organisationer ocksd hittar
detta hafte och filldmpar det i sitt arbete.

Personer med flyktingbakgrund ér en mycket varie-
rande grupp, vilket &ven lyftes fram tydligt under
projektets gdng. Utifran detta uppstod fiyktingarnas
arbetslivsprofiler p& ett naturligt satt. Profilerna hjdlper
férhoppningsvis vagledaren att inrikta vagledningen
annu mer individuellt, fill exempel ndr hen ska valja
rétt metod fér att identifiera ratt kompetens. Det ér
omojligt att tilhandahdlla en modell f6r individuell
vagledning som passar alla, utan varje yrkesutbildad
person inom vagledningen kan tilldmpa de metoder
som presenteras i modellen pd det sétt hen anser
vara bdst.

Féretagen 6nskade mer information om sysselsatt-
ningen av invandrare och om arbetet med dem.
Dessutom efterlyste féretagen utbyte av erfarenheter
mellan féretag och stéd for arbetsgemenskapen
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beroende pd viket skede av “rekryteringsstegen”
invandraren var i. Behoven utesluter dock inte
varandra, utan féretaget kan ha flera av dessa
behov samtidigt. Aven om invandrarna &r en mycket
heterogen grupp har det knappast ndgon effekt pd
vilket stod foretagen skulle behdva. Det &r viktigt att
ge en liten impuls s& att arbetsgivaren borjar se rekry-
feringen av invandrare som nédvéandigt och nyttigt.

Modellen for en arbetslivsstig

P& féljande sidor beskrivs modellen for en arbetslivs-
stig i projektet Oppet arbetsliv fér arbetsgivare och
personer med flyktingbakgrund. | de lila Iddorna

i diagrammet pd& ndsta sida beskrivs flykting-

arnas arbetslivsprofiler och malen for varje profil. |
diagrammet &ver foretagsprofiler beskrivs foretagens
behov i form av frégor. Bollarna i cirkeln beskriver
Atgarder med vilkka man uppndr malen eller svarar
pd behoven. Diagrammet pd sidan bredvid beskriver
hur parallella och 6msesidiga atgdrderna ar.
Handerna som skakar hand med varandra symbolis-
erar méten mellan flyktingar och arbetsgivare.

Modellen for en omsesidig arbetslivsstig
for flyktingar och arbetsgivare

Arbetsgivare

Inledande kartladggning Inledande kartladggning

Identifiering och formulering
av kompetensen

4 "\
Det finldndska arbetslivets 0 Deltagande i traffar
%,

Morgonkaffe

seder och krav for att dela erfarenheter

SVIRRGIS Fardigheter Deltagande i féretagsbesok,

i jobbsdkning identifiering av kompetens

vdagledning

Kontakt med arbetslivet

el resterens mEie e "' Arbetsgemenskapstréning

Personligt avslutande samtal,
intyg, servicekarta, karridrvyer
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Modellen for en arbetslivsstig
for flyktingar

T

LAng yrkeserfarenhet. Mdlet
ar snabb sysselsattning.
Frustrerad. Fér inte visa sin
kompetens.

Féretagarinriktade personer
med erfarenhet av att vara
foretagare. Mdlet &r att hitta
natverk, féretagartrdning.
Frustrerad.

Hemmamammor som skdtt
om barn hemma och inte
har erfarenhet av I6near-
bete. Mdlet dr att identifiera
informell kompetens, hitta
mojligheter och starka egen-
makten.

~ Identifiering

och formulering
av kompetensen

Inledande
kartldggning

66

&O
s
KN
K3
Personligt
avslutande Det finldndska
samtal, intyg, arbetslivets seder
servicekarta, och krav
karridrvyer
s
Q
N}
K
Q
2
Kontakt med
Fardigheter i arbetslivet och
jobbsdkning

regionens maojlig-
\ / heter

Unga, ingen arbetserfa-
renhet, grundskolan oftast
pa halft.

Mdalet &r att identifiera
kompetensen och foértydliga
det. Osdker.

Utmaningar med I8s- och
skrivf@rdigheterna. Blandad
arbetserfarenhet fran

annat hall. Vill bli sysselsatt.
Osdkerhet kring vad man
kan sysselsatta sig med utan
|3s- och skrivfardigheter.

Hogutbildade som snablbt
soker sig ut p& arbetsmark-
naden. Stark yrkesidentitet.



Modellen for en arbetslivsstig
for arbetsgivare

Profil 3
Oerfaren: Hur skulle det vara méjligt
att rekrytera invandrare i vart
foretag?e

Profil 2
Redo att rekrytera: Var och hur hittar
jag kompetent personal?

Till slut

Vi hoppas att detta hafte har dppnat upp nya
Oka perspektiv pd hur handledningsarbetet fér invand-
informationen rare kunde utvecklas pd ett Idmpligt satt i olika
utbildningar, sGsom den grundldggande utbild-
ningen for vuxna, integrationsutbildningen eller
yrkesférberedande utbildning. Dessutom hoppas
vi att féretagarnas goda praxis sprids med hjdlp
av de tips vi delat med oss och att det blir IGttare
for personer med flyktingbakgrund att kommain i
arbetslivet. En person som deltog i vigledningen gav
en kommentar under mellanresponsen som dven
gav namnet &t den hér publikationen, Jag vill f& en
fot mellan finldndarnas dérr och bli kdnd berattar om
behovet av atft bli hérd och sedd och skapa natverk
som kan hjdlpa med att komma vidare i livet. Vi kan
Frémia stérka alla 6ppna en dorr.

en mdngsidig

arbetsgemenskape

N——

Profil 1
Erfarenhet av internationell
rekrytering:
Hur kan jag agera i en mangfaldig
arbetsgemenskap?2

Arbetsgivare

kompetensen
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YMMARSITKO?

Bilagor

Selkokielessa
sisdlté on sama, mutta
teksti tai puhe on
yksinkertaisempaa.
Rakenteet ovat helpommat
ja sanavalinnat
konkreettisia.
Lisaksi ulkoasu on
helppolukuinen.

SELKOSUOMEN HYODYT JA KAYTTO TYOPAIKALLA

Selkokielen kdaytostd on monia
hyotyja yritykselle ja tyontekijdlle:

Rekrytointi helpottuu
Perehdytys sujuvoituu
Vadarinymmadrrykset véhenevét
Aikaa sadstyy

Virheet tydssd véhenevat

Tyon kuormittavuus pienenee
Tyontekijd kiinnittyy nopeammin
tydpaikkaan

SYRNENENENENENEN

Yrityksen saavutettavuus paranee

Bilagor

Vinkkeja tekstin selkeyttamiseen
tyopaikalla:

v Ajattele tekstid lukijan
nakdkulmasta

V' Kayta jokapdivaista ja
konkreettista sanastoa

v" Kerro vain olennaiset asiat
ja tiedot

V' Kayta lyhyité sanoja ja lauseita

v Kerro yksi asia yhdessd lauseessa

V' Kayta selkedd asettelua: fontti,
kappaleet, palstat

v" Kirjoita teksti uudestaan selkokie-
lelld (esim. perehdytysmateriaali)

Vinkkeja puheen selkeyttdmiseen tyépaikalla:

v" Puhu rauhallisesti, rytmité puhetta

v Kayta eleitd, iimeitd ja k&simerkkeja

v Kaytd konkreettisia esimerkkejd

v Kayta yleisié sanoja

v Valta pitkié sanoja, vaikeita rakenteita ja
sanonfoja

v' Selitd yksityiskohtaisesti, ald lagjasti

v Toista ja liioittele sopivasti

ESIMERKKI:

Alkuperdinen teksti:
L&hin esimies on aina padvastuussa uuden tydntekijan perehdytyksesté

vaikkakin itse tydtehtaviin tydntekijan voi opastaa samalla tydpisteelld tyds-
kentelevd kokeneempi tydntekijd. Esimiehen tehtéviin kuuluu huolehtia,
ettd tydnkuvakohtainen perehdyttdmissuunnitelma kayd&an 1api kokonai-
suudessaan.

Esimerkki selkokielistetystd tekstistd:

Lahin esimies perehdyttdd vuuden tydntekijan. Myos tydntekijd, jolla on ko-
kemusta, voi opastaa sinut tydtehtdviin. Esimies huolehtii, ettd perehdytyso-
pas kaydadn kokonaan lapi.

Esimerkki HT Laser Oy:n ohjeistuksesta

Avoin ty6elama - Pakolaisen ja tyéyhteison vastavuoroinen tyéeldmdpolku

Spring House Oy
Ruoholahdenkatu 14 | 00180 HELSINKI

Vaihde (09) 726 2800 | www.springhouse.fi

Lue lisaa:
Selkokeskus

https://selkokeskus.fi

Avoin ty6elama - Pakolaisen ja tyéyhteison vastavuoroinen tyoelamapolku

Spring House Oy
Ruoholahdenkatu 14 | 00180 HELSINKI
Vaihde (09) 726 2800 | www.springhouse.fi
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Miten osaamista voi luokitella?

"Kovat taidot

e koulussa, kursseilla,
ty&ssé opittuja
matemaattiset taidot
IT-taidot

vieraiden kielten taito
koneiden tai laittei-
den kd&sittely jne.

48838

KAIKKI OSAAMINEN MERKITSEE!
MAAHANMUUTTANEIDEN OSAAMISEN TUNNISTAMINEN

"Siirrettavat taidot”
* faitoja, joita voi hyo-
dyntad tydeldmdéssa
laajasti, erilaisissa tyo-
tehtavissd, eri aloilla
= voivat olla "kovia" tai
"pehmeitd” taitoja

Osaamisen tunnistamisen hyédyt tyénantajalle ja tyéyhteisolle

Hyodyt tyontekijalle Tunnistetaanko

maahanmuuttaneiden tyépaikkaosaamista?
"Pehmedt taidot”
: hgnk. kOhT'.kkaJO k.:." for Ammatti- ja alakohtai- | Karttuu koulutuksen ja
mintamalleja, littyvat luon- . . .
. . teenpiirteisin ja sesti jaettua osaamista || tydkokemuksen kautta
Miten osaamista kertyy? temperamenttiin
= vuorovaikutustaidot Ammatillinen osaaminen
= empatia
= ryhmatyotaidot
= luovuus, ideointikyky Puutteet tyopaikka osaamisessa
. - - toiminta rajautuu organisaation
= dloitteellisuus sislli kapeaksi, eika
= ifsesddtelytaidoft, osaaminen laajene
paineensietokyky
Maahanmuuttaneen = orjg.elmor)ro’rkmsu.’rmdof Tyo6paikkaosaaminen
osaamispotentiaalin = kritfisen ajaftelun ja o Tydelaman ja tydpaikan peliséannét
tunnistamisen haasteita: oqg_lysommn taidot, e Ymmdarrys tydpaikan rooleista ja osallistumisen tavoista
« eivirallista koulutusta/ padttelykyky «  Ymmarrys tyéprosesseista ja kokonaisuudesta
todistuksia = Palvelulahtdisyys e Tydterveys- ja turvallisuusosaaminen
. eitydkokemusta * Kulttuurinen ja sosiaalinen osaaminen
Suomesta Pehmeadt
* heikko kielitaito taidot ovat Maahanmuvuttaneilla ammattiosaaminen usein
= omasia osaamisesia tulevaisuuden hyvéillé tasolla, mutta puutteita tydpaikka-
vaikea kerfoa taitoja! osaamisessa - tahdn tarvitaan tukea
Avoin ty6eldma - Pakolaisen ja tyéyhteison vastavuoroinen tydeldmdpolku Avoin ty6eldma - Pakolaisen ja tydyhteison vastavuoroinen tydeldmdpolku
Spring House Oy Spring House Oy
Ruoholahdenkatu 14 | 00180 HELSINKI Ruoholahdenkatu 14 | 00180 HELSINKI

Vaihde (09) 726 2800 | www.springhouse.fi Vaihde (09) 726 2800 | www.springhouse.fi
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Esimerkki monimuotoisuuslausekkeesta, jota voi kaytdad tyopaikkailmoituksissa

[Organisaation nimi] arvostaa yhdenvertaisuutta ja monimuotoisuutta tyéyhteisssd.
Toivomme hakijoiksi eritaustaisia henkiléitd, kuten eri-ikdisid, eri sukupuolta olevia ja eri
kieli-, kulttuuri- tai vhemmistoryhmiin kuuluvia.

KO HTI TEH OKKAAM PAA thti _gpnistunuh‘q ty6haastattelua - kulttuurisen vuorovaikutuksen tyékalut
MAAHANMUUTTANEIDEN REKRYTOINTIA kayttoon

. .. * Perehdyttdkaa rekrytoijia tarvittaessa monimuotoisuudesta, ennakkoasenteista
Td.rken’.IpCIC!.SUl..lnnlf!ew(.l vaativia ja/tai selkokielen kaytosta.
seikkoja tyopaikkailmoitusta *  Mddritelkda rekrytoinnissa kdytettévét hakijoiden arviointikriteerit etukéteen ja
laadittaessa harkitkaa anonyymin rekrytoinnin kéyttod.
¢ Valmistautukaa vieraiden kéayttdytymismallien kohtaamiseen.
¢ Tutustukaa erilaisiin osaamisen tunnistamisen keinoihin ja kaytdkaa niitd monipuo-
lisesti ja tilannekohtaisesti. (Esimerkiksi video-cv/dadnite, kuvat, videot, simulaatiot,
(anonyymi) tyénayte...)
Pohtikaa, annetaanko hakijalle mahdollisuus tutustua haastattelukysymyksiin etukd-
teen.

Tarvittavan kielitaidon madrit-
tely, eri kielten kdytt6é — Kuinka
oleellista kielitaito on tyén teke- B
misen kannalta?

Monimuotoisuuslausekkeen

kdaytto, aliedustettujen ryhmien Valttakaa testeja ja
mainitseminen, positiivinen ennakkotehtdvida!
erityiskohtelu - Voi kannustaa = Ennakko-oletusten riski kasvaa
eri taustoista tulevia hakemaan o Eivat lisdéd monimuotoisuutta

paikkaal (Bezrukova yms. 2014)

Kuvien kaytt6, visuaalisuus —
Viestivétkd monimuotoisuu-
destae Ovatko informatiivisia?
Tulkitaanko eri tavoin eri kult-
fuureista kasin?

Toimivan tyohaastattelun kulmakivet

. I . i Kohtaa
Tyc.mqnlajoml.c.ellkuvq rii\iltgzlqac:ﬁ Kayta :I:::;;c_’ Erota ihminen
vaikuttaa my6s maahan- ikaa i selkokielta kielitaito yksilénd,
muvuttaneita rekrytoitaessa! CILCE man

ja havain-
nollista

ammatti- ala
taidosta kulttuurinsa
edustajana

ole

viesfinndn
joustava painoarvo

Avoin tyéeldmad - Pakolaisen ja tyéyhteisén vastavuoroinen tyéeldmapolku Avoin ty6eldmad - Pakolaisen ja tyéyhteisén vastavuoroinen tyéelamdapolku
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HYVA PEREHDYTYS ON KAIKEN A JA O -
NAKOKULMIA MAAHANMUUTTANEEN PEREHDYTTAMISEEN

Toimivassa perehdytyksessa sekd tyontekija etta tyoyhteisé oppivat
Hyo6dyt tyonantajalle

Hy&dyt tydntekijélle

Keskeisida sisaltoja maahanmuuttaneiden perehdytyksessa

Sdhkoisissa
ympdristoissa
muistettava seka
saavutettavuus

efta kayton
opastaminen

Tyontekijan
Tyoterveys ja yksiléllis_ei
-turvallisuus- tarpeet ja
osaaminen toiveet

Tyoprosessit ja
kokonaisuudet
ympadristot

Siséinen Ja Mahdoliset Henkiloston
viestintd GG elf'"?ly
uvin
Henkil6ston nopeuvuttaa
el tutustumista!

vastuualueet

Avoin ty6eldma - Pakolaisen ja tyéyhteison vastavuoroinen tydeldmdpolku

Spring House Oy
Ruoholahdenkatu 14 | 00180 HELSINKI
Vaihde (09) 726 2800 | www.springhouse.fi

Bilagor

. o o o . Verkko-/
Miten perehdyttad maahanmuuttanut tyontekija? etaperehdytysta
voi kdayttaa
1
Perehdyttdkdd ensisijaisesti kasvokkain fukenal
Ymmértamista konkreettisessa ty6ympadristossa.
voi varmistaa
pyytamadlla
kertomaan omin Kayttakaa selkokieltd ja/tai tukikielié seké edetk&ad kuu-
sanoin/ndyta- lijal@htéisesti. Hyodyntakdd henkildstén kieliresurssejal
madan.

Harkitkaa perehdytysmateriaalien
kadntamista eri kielille.

Hyoédyntakaa

Video-
opasteet?
Mobiiliversiot? Huomioikaa perehdytys- ja tuki-
materiaalien saavutettavuus.

henkiloston
kielitaitoa!

Suosikaa dialogista toimintatapaa. Rohkaiskaa ty6n-
tekijaa kertomaan omista toiveistaan ja tarpeistaan.

Hy6dyn-
takaa verkosta
16ytyvia monikult-
tuurisuusmateriaaleja.
Pyo6rda ei tarvitse
keksid vu-
delleen!

Harkitkaa perehdytyksen jarjestamista
pienissd osissa, ettei tietomdara kasva
liian suureksi.

Maahanmuuttaneiden toiveita perehdytykseen

¢ Tarpeeksi aikaa perehdytykseen
* Tarpeeksi hidas puhe
¢ Tyokaveri on valmis auttamaan suomen kielen

Maahan-
muuttaneen

kehittamisessa perehdytys on
¢ Tyotehtavat ndytetddn ja puhutaan "auki” pidempaan jatkuva
* Kirjalliset ohjeet kotiin mukaan luettavaksi koko tydyhteisén

¢ Tyokaverin on hyva puhua suomea, mutta kaikkia

yhteinen
osattuja kielig voi kdayttad apuna

prosessi
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Ajankohtaista 1: Ukrainan kriisi & tilapdinen suojelu

Henkilo saa tyéskennelld ilman rajoituksia eli millé tahansa alalla heti, kun on rekiste-
roinyt tilapdisen suojelun hakemuksen poliisilla tai rajaviranomaisella.

= Tyonteko-oikeuden voi tarkistaa todistuksesta, jonka poliisi tai rajaviranomainen
tulostaa rekisterdinnin yhteydessd.
= Puuttuvaa todistusta henkil6 voi itse tiedustella migri@migri.fi

KUKA SUOMESSA SAA TYOSKENNELLA?
TIETOA MAAHANMUUTTANEIDEN TAUSTOISTA JA TYOLUVISTA

Maahanmuuttoa Suomeen on kahdenlaista

Ajankohtaista 2: Iso-Britannian kansalaiset & Brexit

Mikadli tyénantaja:

S Tyé + Tahallaan tai huoli-
— mattomuudesta pitad

Iso-Britannia on eronnut Euroopan Unionista, joten tyéskennelldkseen Suomessa sen

palveluksessaan ul- N . e
kansalaiset tarvitsevat Suomen myontaman oleskeluluvan.

komaalaista, jolla ei
ole oikeutta ansiotyon
tekemiseen

¢ Antaa viranomaiselle

| Vapaaehtoisesti
maahan tulleet

Perheside
I!E] Opiskelu

= Tyonteko-oikeuden voi tarkistaa oleskelulupakortista ja oleskelulupapddatoksesta.

= Lisdd tietoa Brexit-oleskelulupakortista: https://migri.fi/oleskelulupakortti

/,»// soig, . m'\*\ Il Pakon sanelemana virheellisia tai harhaan-
O e |

= Voi hdn syyllistyd tyon-
antajan vlkomaalais-
rikkomukseen tai lu-
vattoman ulkomaisen
tyévoiman kdyttoon

Mita tietoja tyonantajan tulee tarkistaa?

Mistd voi tarkistaa?
« Oleskelulupakortti

Mista voi tarkistaa?
» Oleskelulupakortti

« Oleskelulupahakemuksen
vireilldolotodistus

 EU-kansalainenyli 3kk oleskelu:

EU-kansalaisen

« Jatkolupahakemuksen
vireillaolotodistus JA
oleskelulupakortti

« Kausityotodistus

Tarkista
voimassa olevat

sdddokset aina
Maahanmuutto-
virastosta
(Migri)!

rekisterdintitodistus - Turvapaikanhakijan tyénteko-
oikeuden todistus

* EU-kansalaisen
rekisterointitodistus
(yli 3kk tyoskentely)

Apua ja neuvoja valtakunnallisesti ja alueellisesti

Mika voi vaikuttaa maahanmuuttaneen tyénteko-oikeuteen Suomessa, esim.

e EURES
Tarjolla TySpaikka Oleskelulupa ¢ TE-toimisto
olevan vs opiske- EU/ETA- K P . ¢ Migri, tydnantajien neuvonta puhelimitse / sdhképostitse
8 P Oleskelu vs ei oleske- Passi n .

tyosuh- lupaikka maan vs. vl N vs ¢ Work in Finland, Kansainvalisen rekrytoinnin maksuton tyénantajaneuvontapalvelu
teen kesto Suomessa -> alle 3kk 3.maan viupaa - : helimitse / sdhkoépostit
i i Snqi vs yli : . oleskeluluvan ei puhelimiise / sahkoposiiise .
jatyyppi, tyopaikka 3Kk kansalai- tyyppi (1./jat- passia » Enter Finland -palvelu: Jos olet palkkaamassa henkilén EU/ETA-alueen ulkopuolelta,
°.'.“'|:'°""7 tiedossa vs nen ko) ja peruste? hyddynnd palvelua oleskelulupaprosessissa ennen tyéntekijdsi Suomeen tuloa tai
fyonkuva? eifiedossa tee jo maassa oleskelevasta 3. maan kansalaisesta tydntekijdilmoitus.

= Tasta syystd kannattaa aina edetd tapauskohtaisesti!
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MIKA KIELI?

Bilagor

Kielitietoisuus
ja kulttuurisensitiivisyys
tekee tyoyhteisosta
tasa-arvoisemman,
avoimemman ja
yhteisty6kykyisemman.

MIKA KULTTUURI? - SUJUVAMPAA YHTEISTYOTA

Kielitietoisuus tyoyhteisossa

Ymmarretadn kielen ja kielitaidon
merkitys vuorovaikutuksessa

Kiinnitet&ddn huomiota kaytta-
mdmme kielen vaikeustasoon
ja tapaamme kommunikoida

Kulttuurisensitiivisyys tyoyhteisossa

Kaikilla osapuolilla on oikeus oman
kulttuurinsa iimaisuun ja sen kanssa
hyvdaksytyksi ja kuulluksi tulemiseen

Omaksutaan kulttuurisesti tiedostavat
ja kunnioittavat vuorovaikutustaidot

SSENEN

paremmin

ANANENEN

Mita lisaarvoa kieli- ja kulttuuritietoisuus tuo tyoyhteisolle ja yritykselle?

Va&arinymmarrykset ja virheet véhenevat - Tyd tfehostuu
Tyontekijd kiinnittyy nopeammin tydpaikkaan ja sitoutuu tydhoénsa
Oman tydyhteisdn erityislaatuisuutta ja erityispiirteitd ymmdarretadn

Tydyhteisostd tulee tasa-arvoisempi, avoimempi ja yhteistydkykyisempi
Yrityksen vetovoima tyénantajana kasvaa ja imago paranee
Rekrytointi helpottuu ja sillé tavoitetaan laajempi joukko osaaijia
Osaamisen tunnistaminen helpottuu

Avoin ty6eldma - Pakolaisen ja tydyhteison vastavuoroinen tyéelamdpolku
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Vinkkeja kielimuurin purkamiseen
tyopaikalla:

v Ole fietoinen kaytté@mastdasi kielestd

v Kuuntele, anna aikaa

v Kaytd selkedd kieltd, puhu hitaammin

v' Kaytd helppoja ja tavallisia sanoja ja
iimauksia

v' Toista, kerro sama asia eri favoin

V" Piirr@, kirjoita, osoita, esitd, ndytd kuvia

v Sanoita tekemist&si
v" Kysy, saatko korjata kieltd

Lue lisaa:
Kielituki —

opas tyopaikalle
hitps://salpro.salpaus.fi
esitteet/ESITTEET 2010/
Kielitukiopas.pdf

Vinkkeja kulttuurisensitiiviseen
Idhestymistapaan:

v" Tiedosta oman kulttuurisi vaikutus
ajafteluusi ja toimintaasi

v" Tiedosta omat ennakkoluulosi

v Kohtaa ihminen I&htdkohtaisesti
yksilénd, ald kulttuurinsa edustajana

v Ota selvad asioista, élé oleta

v Ole joustava ja avoin erilaisille favoille
ajatella ja toimia

v" Huomioi erilaiset vahvuudet ja
eldmankokemukset

v' Ota haasteet rohkeasti puheeksi,
selvitd ja sovi

Avoin tyoelama - Pakolaisen ja tyéyhteison vastavuoroinen tyéelamapolku
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