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Johdanto oppaaseen

Suomalainen yhteiskunta muuttuu yha monikulttuurisemmaksi. Aiemmin isoihin
kaupunkeihin liitetty ja kaukaisena pidetty ilmié on nykydan arkipéaivaa katuku-
vassa, kouluissa ja tydpaikoilla myds pienissa kaupungeissa ja maaseudulla.

Pietarsaaressa noin 55 % vaestdsté puhuu éidinkielendén ruotsia, 30 %
puhuu suomea ja loput 15 % edustaa yli 80:aa kansallisuutta tai kieltd (2025).
Alueemme on todella monikulttuurinen!

Monikulttuurisuus avaa mahdollisuuksia rikastuttavaan kulttuurien valiseen
vuorovaikutukseen ja maailmankuvaamme avartamiseen, mutta se tuo muka-
naan myds haasteita: Viestinta vaikeutuu, itsestaan selvat tavat eivat ole kaikille
itsestadan selvia, emme juhli samoja juhlapéivia, suhtaudumme eri tavoin hierar-
kioihin, perheen merkitys ei ole kaikille sama, eivatka odotukset tydelamasté ja
tydyhteisdn roolista ole kaikille samanlaiset.

Diakonissalaitos on vuosina 2024-2026 toteuttanut EU-rahoitteista Romani-
portin Tyéllisyyslab -hanketta, jonka osatavoitteena on ollut tukea Pietarsaaren
seudun paikallisia yrityksia syrjimattémien rekrytointiprosessien ja inklusiivisten
tydyhteisdjen luomisessa.

Keskusteluissa alueen yritysedustajien kanssa on sédnnénmukaisesti noussut
esiin kaksi seikkaa: "Emme ole koskaan ajatelleet néita asioita” ja “Meilla ei ole
(ajallisia tai taloudellisia) resursseja pohtia naita kysymyksia”.

Muuttuva maailma kuitenkin edellyttaa sita, ettd pohdimme, miten eri taus-
toista ja erilaisilla kokemuksilla varustetut ihmiset voivat tyéskennelld yhdessa
rakentavasti ja tehokkaasti.

Siksi olemme kehittéaneet 12 kuukauden oppaan kulttuurisensitiivisyyteen ja
inklusiiviseen tyokulttuuriin. Se siséltaa 12 teemaa ja 12 yksinkertaista aktiviteet-
tia, jotka kuka tahansa voi toteuttaa milla tahansa tyopaikalla kerran kuukaudes-
sa vuoden ajan.

Taman oppaan avulla haluamme osoittaa, ettd melko pienelld panostuksella
on mahdollista lisatd ymmarrysta, viintyvyytta ja yhteistydta eri didinkielia puhu-
vien, eri kulttuuritaustoista tulevien, eri sukupuolia edustavien ja erilaisella tyo-
kokemuksella varustettujen ihmisten valilla.

Se, mika ensisilméayksellad voi tuntua vaikealta, kalliilta tai aikaa vievalta, ei
vélttdmatta ole sitd. Lahde mukaan!

12 KUUKAUDEN OPAS KULTTUURISENSITIIVISYYTEEN JA INKLUSIIVISEEN TYOYHTEISOKULTTUURIIN
12-méanaders guide for Kulturell sensitivitet och en inkluderande arbetskultur

Introduktion till guiden

Det finska samhallet blir hela tiden mer och mer méngkulturellt. Det som tidiga-
re priméart var ett storstadsfenomen och ndgot som fanns “déar borta”, ar idag
en vardagsverklighet i gatubilden, i skolor och pé arbetsplatser ocksé i sma sta-
der och pé landsbygden.

| Jakobstad har ungeféar 55% av populationen svenska som modersmal, 30%
pratar finska och de resterande 15% representerar 6ver 80 nationaliteter eller
sprék (2025). Véar region &r verkligen méngkulturell!

Det har medfér ménga mojligheter till berikande kulturella utbyten och en
vidgad varldsbild for oss alla, men det innebar ocksa utmaningar.

Bland annat, s& blir kommunikationen svérare, sjélvklara sociala koder ar inte
sjalvklara for alla, vi firar inte samma hogtider, vi forhéller oss olika till hierarkier,
familjen har inte samma betydelse, och férvéntningarna pé arbetslivet och ar-
betsgemenskapens roll &r inte de samma for alla.

Diakonissansltalten har mellan 2024-2026 implementerat det EU-finansiera-
de projektet Romportens Sysselsattningslabb, som haft som delmal att stédja
lokala foretag i Jakobstadsregionen med att skapa icke-diskriminerande rekry-
teringsprocesser och inkluderande arbetsgemenskaper.

Tva saker som kommit fram i samtal med foretagsrepresentanter i regio-
nen ar: Vi har aldrig tankt pé de har sakerna” och "vi har inte (tidsméssiga eller
ekonomiska) resurser att fundera pé de hér frdgorna”.

En férandrad vérld kraver dock att vi funderar p& hur ménniskor med olika
bakgrund och olika erfarenheter kan arbeta tillsammans péa ett konstruktivt och
effektivt satt.

Darfor har vi utvecklat en 12-manaders guide for kulturell sensitivitet och en
inkluderande arbetskultur. Den innehéller 12 teman och 12 enkla aktiviteter, som
kan implementeras pa vilken arbetsplats som helst, av vem som helst, en gang i
ménaden under ett &r.

Med denna guide vill vi visa att det med en ganska liten insats ar mojligt att
Oka forstéelsen, trivseln och samarbetet mellan personer med olika moders-
maél, olika kulturell bakgrund, olika kén, och olika arbetslivserfarenhet.

Nagot som pd ytan kan kdnnas svért, dyrt och tidskrévande behover faktiskt
inte vara det. Hang med!



TAMMIKUU
Sama viesti, eri tyylit

Johdanto:

Yksi yleinen haaste tydpaikoilla (tai missa tahansa, missé on ihmisié) on se, etté ih-
misilld on erilaisia tapoja viestia. Esihenkild voi olla vakuuttunut siita, ettad on anta-
nut ohjeet tai palautteen selkeasti, mutta hénen alaisensa eivat ehka ole lainkaan
ymmartaneet niita samalla tavalla. Jos tydpaikalla on eri kieli- ja kulttuuritaustoista
tulevia henkil6ita, vaarinymmarrysten riski on viela suurempi.

Viestintatyylejé on yhté paljon kuin on ihmisia, mutta yksi tapa luokitella erilaisia
viestintatapoja on seuraava:

Suora - suoraan asiaan, tuloskeskeinen

Suhteisiin keskittyva - 1ammin, kuunteleva, ihmiskeskeinen
Analyyttinen - faktat, rakenne, yksityiskohdat
Visionaarinen - kokonaisuus, ideat, tulevaisuus

Parantaaksemme sisaistéa viestintaa ja vahentadksemme vaarinymmarryksia har-
joittelemme témaén kuukauden aikana tunnistamaan erilaisia tapoja ilmaista sama
viesti. Kahvi- tai lounastauon aikana varaamme n. 15 minuuttia seuraavaan keskus-
teluun:

Vastuuhenkilo lukee:
Eri tapoja ilmaista sama viesti ovat:

Suora: "Projekti on myéhassa. Meidéan taytyy muuttaa suunnitelmaa heti.”
Suhteisiin keskittyva: “Tiedén, etta kaikki ovat tehneet kovasti téita, mutta pro-
jekti on hieman my6hassa. Miten voimme auttaa toisiamme eteenpéaine”
Analyyttinen: "Projekti on kaksi viikkoa my6hasséa aikataulusta. Syyna ovat X ja Y.”
Visionaarinen: "Meilld ei juuri nyt suju parhaalla mahdollisella tavalla, mutta téméa
antaa meille mahdollisuuden ajatella uusin tavoin jatkoa varten.”

Keskustelkaa pareittain tai ryhmassa:
- Miké on sinusta miellyttavin tyyli¢

Mika tyyli voi tuntua sinusta turhauttavalta®

Miten vaarinymmarryksia voi syntyéa eri tyylien valilla2
Miten voimme viestia selkeammin omalla tyylillamme?
Milloin meidan tulee mukauttaa viestintédmme?

12 kuukauden opas Kulttuurisensitiivisyyteen ja inklusiiviseen tydyhteisdkulttuuriin




JANUARI
Samma budskap, olika stilar

Introduktion:

En vanlig utmaning pa arbetsplatser (eller éverallt dar det finns méanniskor) ar
att manniskor har olika kommunikationsstilar. En férman kan vara évertygad
om att hen gett instruktioner eller feedback pa ett tydligt satt, medan arbets-
kompisarna kanske inte alls har uppfattat det pa samma satt. Finns det perso-
ner med olika spraklig och kulturell bakgrund pa en arbetsplats &r risken for
missforstand annu stoérre.

Kommunikationsstilar finns det lika manga som det finns manniskor, men ett
satt att dela in olika satt att kommunicera ar:

Direkt - rakt pa sak, fokus pa resultat
Relationell - varm, lyhérd, fokus pa manniskor
Analytisk - fakta, struktur, detaljer

Visionar - helhet, idéer, framtid

For att forbattra intern kommunikation och minska missforstand ska vi denna
manad Ova oss pa att bli medvetna om olika satt att uttrycka samma budskap.
Under en kaffe- eller lunchpaus tar vi 15 minuter for att diskutera foljande:

Ansvarspersonen laser:
Olika satt att uttrycka samma budskap ar:

Direkt: “Projektet ar férsenat. Vi behdver justera planen direkt.”

Relationell: “Jag vet att alla har jobbat hart, men projektet &r lite férsenat. Hur
kan vi hjalpa varandra vidare¢”

Analytisk: “Projektet ar tva veckor férsenat enligt tidplanen. Orsaken &ar X och Y.”
Visionar: “Vi har inte riktigt flyt just nu, men det har ger oss en chans att tanka
nytt framat.”

Diskutera i par eller i grupp:
- Vilken stil féredrog du¢

- Vilken kan kénnas frustrerande for dig?
Hur kan missférstdnd uppsta mellan stilar
Hur kan vi bli tydligare med var stil?
Nar behoéver vi anpassa oss i kommunikationen?

12-manaders guide for Kulturell sensitivitet och en inkluderande arbetskultur
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HELMIKUU

Mita odotan johtajalta®

Johdanto

Monilla tyépaikoilla Suomessa kynnys esihenkildiden ja tydntekijdiden va-
lilld on nykyaan melko matala. Ei kuitenkaan ole aina itsestaan selvaa, milta
hierarkiat ja tydtovereiden véliset suhteet nayttavat tai milta niiden pitaisi
nayttéa. Eroja on sukupolvien valilla, mutta myo6s eri kulttuureissa suhtau-
dutaan hierarkioihin eri tavoin. Keskustelu siitd, miten johtajuus koetaan
tyoyhteisdssa, voi lisatd ymmarrysta ja vahentaa arjen vaarinymmarryksia.

Helmikuussa keskustelemme siitd, mitd odotamme johtajalta ja millaisena
pidédmme hyvaéa johtajaa. Kahvi- tai lounastauon aikana varaamme n. 15 mi-
nuuttia pohtiaksemme seuraavaa:

Vastuuhenkil6 pyytaa kaikkia kirjoittamaan yl6s
kolme ominaisuutta tai toimintatapaa, jotka ovat sinulle tarkeimpia,
kun ajattelet hyvaa johtajaa

Taman jalkeen kdaydaan kaikkien vastaukset lapi ja keskustellaan
ryhmassa:

Miksi juuri néama asiat ovat sinulle tarkeitae

Perustuvatko ne aiempiin esihenkildihin, tydkulttuureihin vai kotimaahan?
Mita yhtéalaisyyksia kuulittee

Mita eroja?

Oliko eri kuvauksissa ristiriitoja¢

Mita voimme tehda tiimissamme selkeyttadksemme odotuksiamme
johtajuudesta?

Miten haluamme johtajuuden toimivan juuri taallae

12 kuukauden opas Kulttuurisensitiivisyyteen ja inklusiiviseen tydyhteisdkulttuuriin




FEBRUARI

Vad forvantar jag mig av en ledare?

Introduktion

P& ménga arbetsplatser i Finland finns det numera en tamligen lag troskel
mellan chefer och arbetstagare, men hur hierarkier och relationer mellan
arbetskamrater ser, eller borde se, ut ar inte alltid sjalvklart. Det finns del-
vis skillnader mellan generationer, men i olika kulturer férhéller man sig olika
till just hierarkier. Att diskutera hur ledarskap uppfattas i arbetsgemenskapen
kan oka forstaelsen och minska missforstand i vardagen.

Denna manad ska vi diskutera vad vi férvantar oss av en ledare och vad vi up-
pfattar som en bra ledare. Under en kaffe- eller lunchpaus tar vi 15 minuter
for fundera pé foljande:

Ansvarspersonen ber alla ta en minut att skriva ner
- Tre egenskaper eller beteenden ar viktigast for dig d& du tanker pd en
bra ledare

Darefter gar man igenom allas svar och diskuterar i gruppen:
- Varfor tror du att just dessa ar viktiga for dig?
Kommer de fran tidigare chefer, arbetskulturer eller hemland?
Vilka likheter hérde ni¢
Vilka skillnader?
Fanns det motséattningar mellan olika beskrivningare
- Vad kan vi gbéra i vart team for att tydliggdra véra forvantningar pé ledars-
kap?
Hur vill vi att ledarskap ska fungera just hare

12-manaders guide for Kulturell sensitivitet och en inkluderande arbetskultur




MAALISKUU

Kulttuuriset juhlapaivat ja tyoarjen
kaytannot

Johdanto

Kaikissa maissa, kaikissa kulttuureissa ja kaikissa uskonnoissa vietetdan vuo-
den aikana erilaisia juhlapaivia. Joillekin inmisille juhlapaivat ovat erittain
tarkeitd, kun taas toisille ne eivat ole. Jos tydyhteisdssa on ihmisia, joilla on
erilainen etninen, kulttuurinen tai uskonnollinen tausta, voi my&s olla niin,
ettd he eivat vietd samoja juhlapaivia. Naista keskusteleminen tydyhteisdssa
voi lisdtd ymmarrysta siitd, miten juhlapaivat voivat vaikuttaa tydjarjestelyi-
hin eri aikoina ja miten voidaan luoda osallistavia kaytantoja.

Téssa kuussa keskustelemme juhlapaivista ja nilden merkityksesta tyéyh-
teisolle. Kahvi- tai lounastauon aikana kdytdmme noin 15 minuuttia seuraa-
vaan:

Vastuuhenkil6 pyytaa kaikkia pohtimaan itsekseen:
Mitka juhlapaivat ovat minulle tarkeita?

Miten ne vaikuttavat energiaani, saatavuuteeni tai vapaapaivien
tarpeeseen?

Olenko joskus kokenut, ettei minulle tarkeaa juhlapéivaa ole huomioitu
tybelamassa?

Keskustelkaa sitten ryhmassa:
Millaisia haasteita juhlapéaivat voivat aiheuttaa tyon suunnittelussa®

Miten kollegat voivat osoittaa ymmarrysta ja joustavuutta?

Mita voimme konkreettisesti kokeilla ollaksemme osallistavampia®
Lopuksi sopikaa pienesta muutoksesta, esimerkiksi:

Eri junlapaivien nakyvéksi tekeminen yhteisessa kalenterissa

Selkeyden lisdédminen joustavuuteen vapaiden suhteen

12 kuukauden opas Kulttuurisensitiivisyyteen ja inklusiiviseen tydyhteisdkulttuuriin




MARS

Kulturella hogtider och arbetsrutiner

Introduktion

| alla lander, inom alla kulturer och i alla religioner firar man under &ret oli-
ka hogtider. For en del manniskor ar hogtider oerhort viktiga, medan de for
andra inte ar det. Om det i en arbetsgemenskap finns manniskor med olika
etnisk, kulturell eller religiés bakgrund kan det dessutom hénda att man inte
firar samma hogtider. Att diskutera dessa i arbetsgemenskapen kan 6ka fors-
téelsen for hur hogtider kan inverka pé arbetsrutinerna vid givna tidpunkter
under aret, och hur man kan skapa inkluderande rutiner.

Denna manad ska vi diskutera hdgtider och vilken betydelse de har fér arbet-
sgemenskapen. Under en kaffe- eller lunchpaus tar vi ¢.15 minuter och goér
féljande:

Ansvarspersonen ber alla reflektera individuellt pa:
- Vilka hogtider ar viktiga for mig?
Hur péverkar de min energi, tillganglighet eller behov av ledighet?
Har jag ndgon gang upplevt att mina hogtider inte beaktats i arbetslivet?

Diskutera sedan i gruppen:
- Vilka utmaningar kan uppsté i arbetsplanering kring hégtider?

Hur kan kollegor visa forstaelse och flexibilitet?
Vad kan vi konkret testa for att bli mer inkluderande?

Avsluta med att bestamma en liten forandring, t.ex.:
Synliggdra olika hogtider i en gemensam kalender

Vara tydligare med flexibilitet kring ledighet

10 12-manaders guide for Kulturell sensitivitet och en inkluderande arbetskultur




HUHTIKUU

Palautekaytannot ja psykologinen
turvallisuus

Johdanto

Palautteen antaminen tydpaikalla on tarkeaa tyontekijdiden arvostuksen
tunteen, viihtyvyyden ja motivaation kannalta. Usein kuitenkin unohdetaan,
ettd kaikki eivat anna tai vastaanota palautetta samalla tavalla. Yhteistydn
parantamiseksi, konfliktien vélttdmiseksi ja oppimisen lisdamiseksi tydpai-
kalla voi siksi olla hyddyllista keskustella tydyhteisdssa erilaisista palautekay-
tanndista ja siitd, miten voidaan luoda turvallinen ilmapiiri palautteen anta-
miselle.

Huhtikuussa keskustelemme siitd, miten haluamme tydyhteisdssémme an-
taa, vastaanottaa ja pyytéda palautetta. Kahvi- tai lounastauon aikana kay-
tdmme noin 15 minuuttia seuraaviin keskusteluihin:

Vastuuhenkil6 pyytaa kaikkia pohtimaan yksil6llisesti:
Milloin tunnen oloni turvalliseksi antaa ja vastaanottaa rehellista
palautetta?

Millaista hyva palaute mielestani on?

Keskustelkaa sitten ryhmassa:
Millaisia eroja havaitsemme siind, miten annamme ja vastaanotamme
palautetta?

Miten ndma erot voivat vaikuttaa tiimin turvallisuuden tunteeseen?
Mista vaarinymmarrykset voivat johtua (esim. savy, selkeys, hierarkia)?

Mita tarvitsemme tiimisséa, jotta uskallamme antaa ja vastaanottaa palau-
tetta?

Millaiset kdytanndt vahvistavat turvallisuutta? Mitka heikentavat sitae

Lopuksi kootkaa yhteen:
2-3 konkreettista toimintatapaa, joita haluamme nahda enemman

1-2 asiaa, joista aiomme luopua

1 12 kuukauden opas Kulttuurisensitiivisyyteen ja inklusiiviseen tydyhteisdkulttuuriin



APRIL
Feedbacknormer och psykologisk trygghet

Introduktion

Att ge feedback pé en arbetsplats ar viktigt for arbetstagarnas kénsla av
uppskattning, trivsel och motivation. Mnga gldmmer dock bort att inte alla
ger och tar emot feedback pé samma satt. For att skapa battre samarbete,
undvika konflikter och 6ka inlédrningen pa en arbetsplats kan det darfor vara
bra att i arbetsgemenskapen diskutera olika feedbacknormer och hur man
kan skapa trygga omsténdigheter for att ge feedback.

Den har manaden ska vi darfor diskutera hur vi i var arbetsgemenskap 6ns-
kar ge, ta emot och be om feedback. Under en kaffe- eller lunchpaus tar vi
c.15 minuter for att diskutera féljande:

Ansvarspersonen ber alla att individuellt fundera pa:
Nar kdnner jag mig trygg att ge och f4 arlig feedback?

Hur ser bra feedback ut for mige

Diskutera sedan i gruppen:
- Vilka skillnader maérker vi i hur vi ger och tar feedback®

Hur kan dessa skillnader péverka tryggheten i teamet?
- Vad kan missforstand bero pa (t.ex. tone, tydlighet, hierarki)?
- Vad behoéver vi i teamet for att vaga ge och ta feedback?
- Vilka beteenden starker trygghet? Vilka forsvagar?

Avsluta diskussionen med att sammanstilla:
2-3 konkreta beteenden vi vill se mer av

1-2 saker vi ska sluta med

12 12-manaders guide for Kulturell sensitivitet och en inkluderande arbetskultur




TOUKOKUU

Konfliktityylit ja kunnioittava erimielisyys

Johdanto

Aivan kuten perheissa ja ystavien kesken syntyy ristiriitoja, on luonnollista,
ettd myds tydpaikalla syntyy ajoittain konflikteja ja erimielisyyksia. Naiden
tilanteiden rakentavaksi ratkaisemiseksi on hyddyllista, ettéa tydyhteisdssa
ollaan tietoisia erilaisista konfliktityyleista seké tavoista olla eri mielta kun-
nioittavasti.

Toukokuussa keskustelemme eri konfliktityyleista lisdtdksemme ymmarrysta
erilaisista tavoista kasitella konflikteja. Kahvi- tai lounastauon aikana kasitte-
lemme seuraavaa:

Vastuuhenkil6 esittelee lyhyesti muutamia konfliktityyleja, minka jalkeen
ryhmassa keskustellaan siita, mika tyyli tuntuu kenestakin omimmalta:
- Valtteleva (vetaytyy tilanteesta)

Mukautuva (antaa periksi)
Kompromissihakuinen (kohtaa puolivélissa)
Kilpaileva (ajaa omaa nakemyst&éan)

- Yhteistyohakuinen (etsii win-win ratkaisua)

Pohtikaa tdman jilkeen seuraavaa skenaariota (tai keksikaa itse
vastaava tilanne):

Skenaario:

“Tiimi on eri mieltd siitd, kuinka usein tyéskennelld toimistolla - osa haluaa
enemmdn etdtydtd, kun taas toiset haluavat tavata useammin kasvokkain
yhteistydn ja viihtyvyyden vuoksi.”

- Tunnistakaa, miten kukin konfliktityyli toimisi tilanteessa

Keskustelkaa eduista ja haitoista
Mita tapahtuu tyon laadulle ja tehokkuudelle®
Millaiset tavat ilmaista erimielisyytta ovat kunnioittavia?

13 12 kuukauden opas Kulttuurisensitiivisyyteen ja inklusiiviseen tydyhteisdkulttuuriin
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MAJ
Konfliktstilar och respektfull oenighet

Introduktion

Precis som det i familjer och bland vénner uppstar konflikter sa ar det ock-
sd naturligt att det pd en arbetsplats uppstéar konflikter och oenigheter ib-
land. For att |6sa dessa situationer pé ett konstruktivt satt kan det vara bra
att i arbetsgemenskapen vara medvetna om olika konflikstilar och p4 vilka
satt man kan vara oeniga pé ett respektfullt satt.

For att Oka forstéelsen for olika satt att hantera konflikter ska vi den har
manaden diskutera olika konfliktstilar. Under en kaffe- eller lunchpaus ska vi
darfor diskutera foljande:

Ansvarspersonen presenterar kort nagra konfliktstilar och sedan disku-
terar alla i gruppen vilken/vilka man kanner igen sig sjalv i.
Undvikande (drar sig undan)

Anpassande (ger efter)
Kompromissande (motas halvvags)
Konkurrerande (driver sin egen vilja)
Samarbetande (sdker win-win)

Fundera darefter pa féljande scenario (eller hitta pa en relevant poten-
tiell konflikt):

Scenario:
“Teamet dr oense om hur ofta man ska arbeta pd kontoret - vissa vill ha mer
distansarbete medan andra vill ses mer fysiskt fér samarbete och trivsel.”

Identifiera hur varje konfliktstil skulle hantera situationen
Diskutera fér- och nackdelar

- Vad hénder med arbetets kvalitet och effektivitet?
Hurdana satt att kommunicera oenighet ar respektfulla¢
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KESAKUU

Hierarkiat

Johdanto

Kaikissa organisaatioissa ja tydpaikoilla on hierarkioita eli rakenteita, jot-

ka maarittelevat vastuun, auktoriteetin ja vallan jakautumista eri roolien ja
henkildiden vélilla. Joillekin ihmisille hierarkiat tuntuvat turvallisilta, kun taas
toiset kokevat ne ongelmallisiksi ja rajoittaviksi. Joissakin organisaatioissa
hierarkia on selked ja tarkasti maaritelty, kun taas toisilla tyopaikoilla se on
joustavampi.

Téssa kuussa pohdimme, millainen hierarkia juuri meidéan tydpaikallamme on
ja koetaanko se turvalliseksi, mahdollistavaksi vai rajoittavaksi.

Kahvi- tai lounastauon aikana kdytdmme noin 15 minuuttia harjoitukseen,
joka liittyy téhéan teemaan.

Vastuuhenkil6 pyytaa kaikkia nousemaan yl6s. Sovitaan yhdessa, etta
huoneen toinen paa tarkoittaa “samaa mielta” ja toinen paa “eri mielta”.

Téman jalkeen vastuuhenkild lukee daneen vaittamia, ja osallistujien tulee
asettua siihen kohtaan huonetta, joka parhaiten vastaa heidan nakemystaan
vaittamasta.

“On selvaa, kuka meilld tekee paatoksia.”

“On vaikea olla eri mieltd ylemmassa asemassa olevan kanssa.”
“Hyvét ideat otetaan huomioon riippumatta siita, kuka ne esittaa.”
“Tiedan, kenen puoleen kaantya saadakseni paatoksia aikaan.”
“Kritiikin esittdminen yl6spain organisaatiossa on helppoa.”
“Tittelit ja roolit vaikuttavat siihen, miten kohtelemme toisiamme.”
“On selvaa, kuka on vastuussa, kun jokin menee pieleen.”
“"Pystymme mukautumaan nopeasti tarvittaessa.”

“On helppoa vaikuttaa organisaation tyétapoihin.”

Keskustelkaa jokaisen vaittaman jalkeen perusteluista ja pohtikaa,
toimivatko nykyiset rakenteet hyvin vai onko kehittamismahdollisuuksia.
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JUNI

Hierarkier

Introduktion

| alla organisationer och pé alla arbetsplatser finns det hierarkier, alltsa
en struktur for hur ansvar, auktoritet och makt férdelas mellan olika posi-
tioner och individer. For en del manniskor upplevs hierarkier som trygga,
medan de for andra upplevs som problematiska och begrédnsande. Ibland
ar hierarkin i en organisation tydlig och klar, medan den pé vissa arbetsp-
latser ar mera flytande.

Den har manaden ska vi fundera pé hurdan hierarki som finns péa just den
har arbetsplatsen och huruvida den uppfattas som trygg, mojliggdrande
eller begréansande.

Under en kaffe- eller lunchpaus tar vi c. 15 minuter for att géra en dvning
som handlar om just detta.

Ansvarspersonen ber alla stélla sig upp. Den ena dndan av rummet mar-
keras som “haller med” och den andra é&ndan av rummet markeras som
"haller inte med”.

Darefter laser ansvarspersonen upp nagra pastdenden och deltagar-
na ska stélla sig i den dnda av rummet som bést motsvarar deras svar pa
pastdendet.

“Det ar tydligt vem som fattar beslut hos oss”

“Det &r svart att sdga emot ndgon hogre upp”

“Bra idéer tas tillvara oavsett vem som presenterar dem”
“Jag vet vem jag ska gé till for att f& beslut fattade”

“Det &r |att att lyfta kritik uppéat i organisationen”

“Titlar och roller paverkar hur vi bemdter varandra”

“Det ar tydligt vem som har ansvar nér nagot gér fel”

“Vi kan anpassa oss snabbt nar det behovs”

“Det &r |att att paverka arbetssatt i organisationen”

Diskutera mellan varje pastaende hur resonemangen ser ut och funde-

ra om radande strukturer fungerar bra, eller om det finns utvecklings-
majligheter.
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HEINAKUU

Kulttuuriset kertomukset

Johdanto

Tyopaikkojen muuttuessa yha monikulttuurisemmiksi liséantyy myos tyds-
kentelytapojen monimuotoisuus. Jotta voisimme ymmartaa toisiamme
paremmin ja rakentaa tydyhteis64, joka on osallistava, tuottava ja kaikille
merkityksellinen, voi olla hyodyllistd tuntea hieman tydntekijdiden tausto-
ja. Vaikka tyopaikalla olisi pelkdstaan samaa etnista taustaa olevia henkil6ita,
jokaisella on omat tapansa, rutiininsa ja toimintamallinsa, jotka on hyva huo-
mioida yhteisen tydskentelykulttuurin rakentamisessa.

Téssa kuussa jaamme keskendamme henkildkohtaisia kertomuksia lisatak-
semme ymmarrysta siitd, miten kukin meista vaikuttaa tydyhteison kulttuu-
riin. Kdytdmme tdhan noin 15 minuuttia kahvi- tai lounastauon aikana.

Vastuuhenkil6 pyytaa osallistujia pohtimaan ja kirjaamaan lyhyesti:
Aiemmasta tydpaikasta tai muusta elamésta peraisin olevan kokemuksen,
joka on muovannut heidan kasitystaan tyosta ja yhteistyosta

"S&anto” tai arvo, jota he pitavat tarkeana tyopaikalla (esim. ajankaytto,
hierarkia, palaute, vastuu)

Mika saa heidat tuntemaan olonsa turvalliseksi ja osalliseksi tydssa¢

Kun kaikki ovat jakaneet vastauksensa, ryhma keskustelee:
Mita yhtélaisyyksia ja eroja havaitsimme?

Miten erilaiset kokemuksemme voivat olla vahvuus yhteistydssa¢

Onko tilanteita, joissa voimme ymmartaa toisiamme vaarin - ja miten
voimme ennaltaehkaista sita®
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JULI

Kulturberattelser

Introduktion

| takt med att arbetsplatser blir mera méangkulturella, s& dkar ocksa diver-
siteten géllande sjélva arbetskulturen. For att battre forsta varandra och
for att pa ett konstruktivt satt kunna skapa en arbetskultur som &r inklu-
derande, produktiv och meningsfull for alla, s& kan det vara bra att veta
litegrann om arbetstagarnas bakgrund. Aven om det bara finns personer
med samma etnisk bakgrund pé en arbetsplats, s& har alla olika vanor, ri-
tualer och satt att géra saker som kan vara bra att kénna till for att skapa
en gemensam arbetskultur.

Den har manaden ska vi dela lite personliga berattelser med varandra for
att Oka forstaelsen for hur vi bidrar till arbetskulturen. Under en kaffe- el-
ler lunchpaus tar vi 15 minuter for att goéra detta.

Ansvarspersonen ber deltagarna fundera pa och skriva ner kort:
- En erfarenhet frén tidigare arbetsplatser eller liv som har format hur de
ser pa arbete och samarbete

En “regel” eller vérdering de bar med sig (t.ex. kring tid, hierarki, feed
back, ansvar) som ar viktiga for dem pa arbetsplatsen

- Vad far dem att kénna sig trygga och inkluderade péa jobbet?

Efter att alla delat med sig av sina svar, sa diskuterar gruppen:
- Vilka likheter och skillnader sag vi?

Hur kan véra olika erfarenheter vara en styrka i samarbetet?

Finns det situationer dar vi kan missforstd varandra — och hur kan vi
forebygga det?
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ELOKUU

Kieli, ymmarrys ja monimuotoisuus

Johdanto

Nykyaan on tavallista, ettd tydyhteisdssé on useita eri aidinkielia. Joissakin
tilanteissa englanti voi toimia yhteisenéa tydkielena, mutta vaikka monilla on
hyva englannin kielen taito, on my&s tydpaikkoja, joissa yhteista kielta ei ole
lainkaan. Tama johtaa usein vaarinymmarryksiin ja turhautumiseen. Vies-
tinnan haasteet yhdistettyna erilaisiin tydkokemuksiin ja kulttuuritaustoihin
voivat aiheuttaa lisévaikeuksia.

Ymmarryksen ja yhteistydn lisddmiseksi pohdimme téssa kuussa, miten kieli
vaikuttaa arkeen juuri télla tydpaikalla. Kdytdmme noin 15 minuuttia kahvi-
tai lounastauon aikana seuraavaan harjoitukseen:

Vastuuhenkil6 pyytaa osallistujia miettimaan yksinkertaisen tyoviestin,
esimerkiksi:
“Voitko Idhettdd tdmdn ennen perjantaita?”

Muotoilkaa se:

Kielella, jota kaytatte sujuvasti (aidinkieli tai tyokieli)

Toisella osaamallanne kielelld (tai muotoilkaa viesti uudelleen eri tavoin
samalla kielelld)

Osallistujat esittavat lauseensa vuorotellen ja muut yrittavat:
Arvata merkityksen (jos eivat ymmarra kielta)

Kuvailla sévya (ystavallinen, kiireinen, muodollinen jne.)

Lopuksi keskustelkaa:
Mitad ymmarsitte - ja miké jai epaselvaksi
Miten kieli tai sanavalinnat vaikuttivat tulkintaan?
Milta tuntuu, kun ei tule taysin ymmarretyksi¢
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AUGUSTI

Sprak, forstaelse och mangfald

Introduktion

Det ar idag vanligt att man i en arbetsgemenskap har olika modersmal. | vissa
sammanhang kan engelskan fungera som gemensamt arbetssprék, men trots att
manga idag har goda kunskaper i engelska s& finns det ocksa arbetsplatser dar
man inte har ndgot gemensamt spréak. Det héar leder ofta till missférstdnd och
frustration. Kommunikationssvarigheter kan i kombination med olika arbetsliv-
serfarenheter och olika kulturell bakgrund leda till ytterligare svarigheter.

For att Oka forstadelsen och samarbetet ska vi den har mdnaden fundera pé hur
sprak formar och paverkar vardagen pé just den hér arbetsplatsen. Under en
kaffe- eller lunchpaus tar vi ¢ 15 minuter fér foljande évning:

Ansvarspersonen ber deltagarna tanka pa ett enkelt arbetsbudskap,
som t.ex. "Kan du skicka detta innan fredag?”

Formulera det:
P& ett sprék du &r bekvdm med (modersmal eller arbetssprak)

P4 ett annat sprak de kan (eller férsdka parafrasera péa olika satt inom
samma sprak)

| tur och ordning sager deltagarna sina meningar och de andra férsoker:
Gissa betydelsen (om de inte forstar spraket)

Beskriva ton (vénligt, stressat, formellt osv.)

Avsluta med en diskussion kring:
- Vad forstod ni - och vad var oklart?

Hur paverkade sprak/ordval tolkningen?
Hur kdnns det att inte bli helt forstadd?
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SYYSKUU

Tiedostamattomat ennakkoluulot
ja paatoksenteko

Johdanto

Tiedostamattomat ennakkoluulot (unconscious bias) tarkoittavat sita, ettd
teemme nopeita arvioita tai paatéksia huomaamattamme - aiempien koke-
mustemme, normien ja stereotypioiden perusteella. Yksinkertaisesti sanoen
kyse on siita, etta aivot oikovat ja arvioivat ihmisiéa tai tilanteita automaatti-
sesti ilman tietoista ajattelua - ja siksi arvio voi joskus olla virheellinen.

Téman ilmidn nakyvaksi tekemiseksi ja epdoikeudenmukaisten arvioiden valt-
tamiseksi tyopaikalla harjoittelemme téssa kuussa tunnistamaan, miten itse
arvioimme ja teemme johtopaéatdoksia ihmisista ja tilanteista. Kahvi- tai lou-
nastauon aikana kdytdmme noin 15 minuuttia seuraavaan harjoitukseen:

Vastuuhenkil6 lukee osallistujille seuraavan skenaarion:
Teiddn tulee rekrytoida projektipddllikko. Teilld on kaksi loppuvaiheen eh-
dokasta, joilla on yhtd hyvd osaaminen ja kokemus. Toinen ehdokkaista:

On hyvin samankaltainen kuin nykyinen tiiminne (tausta, koulutus,
viestintatapa)

- Tulette helposti toimeen

Toisella ehdokkaista:
On erilainen tausta ja tydskentelytapa

Henkildkemia tuntuu hieman epavarmemmalta, mutta potentiaali on hyva

Vastuuhenkild pyytéaa osallistujia kirjaamaan spontaanisti:
Kumpaan ehdokkaaseen he kallistuvat

Miksi?¢

+ Keskustelkaa ryhmassa:
Mitk tekijat vaikuttivat valintaanne?
Kuinka paljon paatds perustui faktoihin vs. tunteeseen?
Missa tilanteissa tdma voi olla kriittista tydpaikallamme?

Mita voimme tehda tullaksemme tietoisemmiksi paatéksenteostamme
tyopaikalla®?
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SEPTEMBER

Omedveten bias och beslutsfattande

Introduktion

Omedveten bias (eller unconscious bias) betyder att vi goér snabba beddm-
ningar eller fattar beslut utan att vara medvetna om det - baserat pa vara
tidigare erfarenheter, normer och stereotypa forestéliningar. Enkelt forkla-
rat kunde man séga att omedveten bias handlar om att hjarnan tar genvéagar
och beddmer manniskor eller situationer automatiskt, utan att vi tanker pa
det - och att det darfér ibland blir fel.

For att synliggdra det har och for att undvika orattvisa beddémningar pé ar-
betsplatsen ska vi darfér den har mdnaden 6va oss i att identifiera pé vilka
satt vi sjalva beddmer och utvarderar ménniskor och situationer. Under en
kaffe- eller lunchpaus tar vi c. 15 minuter for féljande 6vning:

Ansvarspersonen laser upp foljande scenario for deltagarna:
Ni ska rekrytera en projektledare. Ni har tvd slutkandidater med likvdrdig
kompetens och erfarenhet. Den ena kandidaten:

- Ar mycket lik er nuvarande grupp (bakgrund, utbildning, satt att
kommunicera)

Kanns “latt att klicka med”

Den andra kandidaten:
Har en annorlunda bakgrund och arbetssatt

Kanns lite mer “oséker” i personkemi, men har god potential

Ansvarspersonen ber sedan deltagarna skriva ner spontant:
- Vem de lutar &t att valja

- Varfore

Diskutera i gruppen:
- Vilka faktorer péaverkade ert val?

Hur mycket handlade beslutet om fakta vs. kénsla¢
| vilka situationer pa var arbetsplats kan detta bli kritiskt?

- Vad kan vi gora for att bli mer medvetna om vart beslutsfattande pé
arbetsplatsen?
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LOKAKUU

Sukupuolinormit

Johdanto

Yhteiskunnassa ja kulttuurissa miehiin ja naisiin liitetdan usein erilaisia odo-
tuksia rooleista, vastuista, kéyttaytymismalleista ja asemasta. Tydeldmaés-

sé puhutaan myds usein naisvaltaisista ja miesvaltaisista aloista. Vaikka niin
sanotut sukupuolinormit ovat viime vuosikymmenina monin paikoin lieven-
tyneet, monilla on edelleen stereotyyppisia kasityksia naisista ja miehista.
Monikulttuurisissa ymparistdissa voi myds huomata, etta eri kulttuureissa voi
olla erilaisia odotuksia ja s&antoja siita, millaisia naisten, miesten ja joskus
muiden sukupuolten tulisi olla, miten heidéan tulisi kayttaytya ja elaa.

Téssa kuussa pohdimme, miten sukupuolinormit muotoutuvat kulttuurisesti,
miten ne vaikuttavat tydpaikalla ja millaisia kasityksia niistd on omassa tyo-
yhteisdssdmme. Kdytdmme noin 15 minuuttia kahvi- tai lounastauon aikana
seuraavaan pohdintaan:

Vastuuhenkil6 pyytaa osallistujia pohtimaan hiljaa seuraavia kysymyksia:
Mita pidetaan “tyypillisesti naisellisena” ja “tyypillisesti miehekkaana” sinun
kasvuymparistdssasi¢
Palkitaanko tiettya kayttaytymista eri tavoin sukupuolesta riippuen?

Oletko kohdannut erilaisia normeja toisessa kulttuurissa (esim. tyon tai
matkustamisen kautta)?

Kaykaa lapi kaikkien kokemuksia ja keskustelkaa:
- Mité yhtalaisyyksia ja eroja huomaatte kokemustenne valillae

Miten erilaiset sukupuolinormit voivat vaikuttaa tyoskentelytapaan,
viestintdan tai johtamiseen?

Onko tilanteita, joissa normit voivat aiheuttaa vaarinymmarryksia
tyopaikalla?

Miten voimme luoda osallistavamman tyoympéariston erilaisista normeista
huolimatta?

Mitd voimme konkreettisesti tehda arjessa toisin?
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OKTOBER

Konsnormer

Introduktion

| samhélle och kultur ar det vanligt att man tillskriver méan och kvinnor oli-

ka roller, ansvar, beteenden och status. | arbetssammanhang ar det ock-

sd vanligt att tala om kvinnodominerade branscher och mansdominerade
branscher. Aven om sé& kallade kénsnormer luckrats upp mycket de senaste
decennierna, s bar madnga med sig stereotypa forvantningar pé kvinnor och
man. | mangkulturella miljder blir det ocksa tydligt att man i olika kulturer
kan ha olika férvantningar och regler kring hur kvinnor, man och ibland andra
kén ska vara, bete sig och leva sina liv.

For att 6ka medvetenheten om hur kénsnormer formas av kultur - och hur
de paverkar arbetsplatsen - ska vi denna ménad fundera p& hurdana féres-
téllningar just den har arbetsgemenskapen har kring dessa fradgor. Under en
kaffe- eller lunchpaus tar vi c. 15 minuter for att fundera kring féljande:

Ansvarspersonen ber deltagarna fundera tyst 6ver féljande fragor:
Vad anses vara “typiskt kvinnligt” respektive “typiskt manligt” i din
uppvaxtkulture

Finns det beteenden som beldnas olika beroende pa kén?
Har du mott andra normer i en annan kultur (t.ex. via arbete eller resor)?

Ga igenom allas erfarenheter och diskutera:
- Vilka likheter och skillnader marker ni mellan era erfarenheter?

Hur kan olika kdnsnormer paverka arbetsstil, kommunikation eller
ledarskap?

Finns det situationer dar normer kan skapa missférstand pa jobbet?
Hur kan vi skapa en mer inkluderande arbetsmiljo trots olika normer?
Vad kan vi konkret gbra annorlunda i vardagen?
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MARRASKUU

Kiitollisuus ja tunnustuksen antaminen

Johdanto

Yksi tarkea tekija tydpaikan motivaation lisédmisessa on kiitollisuus ja tun-
nustuksen antaminen. Vaikka jokaisella on omat tyétehtavansa, joista he ovat
vastuussa, monille on silti tdrkeda tuntea itsensa arvostetuksi ja ndhdyksi te-
kemansa tyon tai tydyhteisd6n tuomansa sosiaalisen panoksen vuoksi.

Motivaation lisddmiseksi seka tiimihengen ja tydviihtyvyyden vahvistamiseksi
harjoittelemme tassé kuussa erilaisia tapoja osoittaa ja ilmaista kiitollisuut-
ta ja tunnustusta. Kdytdamme kahvi- tai lounastauon aikana noin 15 minuuttia
seuraavaan pohdintaan:

Vastuuhenkil6 pyytaa jokaista pohtimaan hiljaa:
- Tydkaveria, joka on viime aikoina tehnyt jotain avuliasta

- Yhta konkreettista tekoa, jota arvostat
Miten se vaikutti sinuun tai tydhon

Kaykaa sen jalkeen lapi siten, etta jokainen sanoo vuorollaan:
“Haluan kiittaa ___ siita, ettd ___, se merkitsi minulle/meille ____."

Lopuksi:

Kirjoittakaa nama post-it -lapuille ja asettakaa ne néakyvalle paikalle, jotta ne
ovat esilla myds keskustelun jalkeen. Jattakaa esille pino post-it -lappuja,
joihin voidaan jatkossakin kirjoittaa kiitoksia eri tilanteissa.
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NOVEMBER

Tacksamhet och erkannande

Introduktion

En viktig aspekt av att 6ka motivationen pé en arbetsplats handlar om tack-
samhet och erkdnnande. Aven om alla har sina egna arbetsuppgifter som
man férvantas skota, sé ar det for mdnga manniskor anda viktigt att kdnna sig
uppskattad och sedd for det arbete man gor, eller fér det man socialt bidrar
med till arbetsgemenskapen.

For att 6ka motivationen, stérka teamkanslan och trivseln pé arbetsplatsen
ska vi denna manad 6va oss pé olika satt att visa och uttrycka tacksamhet
och erkdnnande. Under en kaffe- eller lunchpaus tar vi c. 15 minuter for att
fundera pé foljande:

Ansvarspersonen ber varje person fundera tyst pa:

En kollega som gjort ndgot hjélpsamt senaste tiden
En konkret handling de uppskattar
Hur det paverkade dem eller arbetet

Ha sedan en genomgang dar alla i tur och ordning sager:
“Jag vill tacka ___ for att du ___, det betydde ___ fér mig/oss.”
Avsluta med att skriva upp dessa pé post-it lappar och ldgg dem négonstans

sd att de ar synliga ocksé efter diskussionen. Ldmna en hég med post-it lap-
par framme som alla kan fortsatta skriva pa vid andra tillfallen.
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JOULUKUU

Inklusiivinen tyoyhteisokulttuuri

Johdanto

ONNEKSI OLKOON! Olette vuoden aikana tehneet 11 harjoitusta, jotka
toivottavasti ovat lisdnneet ymmarrysta tydyhteisén jasenista, paranta-
neet tyontekijdiden valista yhteistydta seka vahvistaneet tunnetta siita,
ettd rakennatte yhdessa tydyhteisda, jossa kaikkien on hyva olla.

Viimeisena tehtavana pohditte tassé kuussa, mita inklusiivinen tyoyh-
teisokulttuuri tarkoittaa juuri teille. Samalla voitte koota muutamia
periaatteita inklusiiviselle ty6paikalle, kirjata ne ylds ja palata niihin tar-
vittaessa.

Ehdotuksia teemoiksi, joista voitte keskustella:
- Kunnioitus ja kohtaaminen

- Viestinta
Monimuotoisuus ja vahvuudet
Oikeudenmukaisuus ja mahdollisuudet
- Turvallisuus ja luottamus
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DECEMBER

En inkluderande arbetskultur

Introduktion

GRATTIS! Under &ret har ni gjort 11 dvningar som féorhoppningsvis dkat
forstdelsen for de personer som finns i arbetsgemenskapen, forbatt-
rat samarbetet mellan arbetstagarna och kanslan av ni tillsammans
skapar en arbetskultur som alla méar bra i.

Som en sista uppgift ska ni den har ménaden fundera pé vad en
inkluderande arbetskultur innebar for just er och samtidigt sam-
manstélla ndgra principer for en inkluderande arbetsplats som ni
kan skriva ner och aterkomma till vid behov.

Forslag pa teman som ni kan diskutera ar:
Respekt och bemdétande
Kommunikation
Mangfald och styrka
Réattvisa och mdjligheter
Trygghet och tillit

12-manaders guide for Kulturell sensitivitet och en inkluderande arbetskultur
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