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Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittaa turkkilaisten tyontekijoiden kohtaamia
haasteita, kun heidat perehdytetddn suomalaisessa tyOyhteisossa. Opinndytetyon ta-
voitteena oli olla selked, ytimekaés ja helppolukuinen.

Perehdytysprosessissa eri kulttuuritaustat asettavat haasteita neuvon antamiseen, seké
nopeaan ja tehokkaaseen tyotehtéviin perehdyttdmiseen. Tyohon opastettaessa tarvi-
taan laajempaa taustatietoa kulttuurista ja uudenlaista ajattelua totuttuihin toimintata-
poihin verrattaessa. Kyseisid nakokohtia kasitelladn tutkimuksessani, jotta uusi turk-
kilaistaustainen tydntekija kohtaisi mahdollisimman vahan ongelmia, ja etta perehdy-
tysprosessi toteutuisi mahdollisimman tehokkaasti ja laadukkaasti.

Lahdeaineistona opinndytetyohon kéytin perehdyttdmisen henkildstéjohtamisen in-
ternet-lahdettd ja aiheen Kirjallisuutta. Haastateltavaksi osallistui sekd Suomessa,
ettd Turkissa asuvia tyontekijoita.

Tutkimuksesta saadut tiedot tuovat esille hyvin perehdyttdmisen tilanteen Suomessa
ja Turkissa, sekd sen kehittamiskohteita. Tutkimustuloksesta selvisi, ettd Suomessa
turkkilaisilla oli joitain haasteita, mutta ne eivét olleet kuitenkaan kovinkaan suuria
perehdytysprosessin aikana.
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Obijective to this thesis is to clarify challenges met by Turkish employees when they
are being integrated into Finnish work community. This thesis aims to be explicit,
concise and comprehensible.

In the integration process various cultural backgrounds set challenges both in giving
advice as well as in swift and efficient training to one’s duties at work. Compared to
customary manners a broader knowledge of culture and new kind of thinking is
needed in training the employee to work. My thesis covers these issues so that a new
employee with Turkish background would encounter as few challenges as possible
and the training process would be actualized in the best quality as efficiently as pos-
sible.

The sources used for the thesis were internet sources of new employee training pro-
cess in human resource management and subject field literature. Interviewees were
workers living in Finland and in Turkey.

This research brings clearly out the state of training a new employee both in Finland
and in Turkey, and also some existing targets of development. Research results show
that Turkish employees have some challenges during their training period in Finland,
but overall the challenges are not very significant ones.
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1 JOHDANTO

Hyvin onnistunut perehdytys antaa tyontekijalle tunteen siitd, ettd hénta arvostetaan,
ja tarvitaan yhteisten pddmaarien saavuttamiseksi. Perehdyttdminen ja tydhonopastus
ovat tarked osa henkiloston kehittdmistd. Hyvé perehdyttdminen ja opastus edellytta-
vat suunnitelmallisuutta, dokumentointia, jatkuvuutta ja huolellista valmentautumis-
ta. Seuranta ja arviointi kuuluvat suunnitelmaan. Hyvéa perehdytys on jokaiselle yri-

tykselle hyvé investointi pitkalla tahtdimella.

Turkkilaistaustaisen henkilon perehdyttamisessa voidaan noudattaa samoja periaat-
teita kuin suomalaisten perehdyttamisessa, mutta perehdytystilanteessa on huomioi-
tava kulttuurierojen merkitys. Suomalainen tydyhteiso on toisenlainen kuin turkkilai-
nen tyOyhteisd. Kun tiedetéddn perehdytettdvén taustasta jotain etukéteen ja tunniste-
taan erot suomalaistaustaiseen perehdytettdvaan verraten, niin perehdytystilanne su-

juu huomattavasti tehokkaammin kaikin puolin.

Tyossani kdyn aihetta l&pi suomalaisen tydyhteison nakokulmasta, ja liséksi kuvaan
turkkilaista ndkemysta tydyhteison toiminnasta. Tydyhteisdjen toimintakulttuurien

eroavaisuudet tulevat esille teoriaosassa, jota tdydentad tutkimukseni.

Tastd aiheesta oli mielenkiintoista kirjoittaa opinnéytetyd, koska p&éasen nakemaén
kummankin kulttuurin eroavaisuudet tydyhteisdssa. Jo aikaisemmin tietynlaiset ta-
man aihealueen seikat ovat olleet mielessani, mutta en ole koskaan aikaisemmin

paassyt tutkimaan niitéa.

2 TYYPILLINEN PEREHDYTYSPROSESSI SUORITETTAVASSA
TYOSSA

Hyvin suunniteltu perehdytys nopeuttaa uuden tyon oppimisessa. Hyvin suoritettu
perehdytys vahentdd myos tyontekijoiden vaihtuvuutta tyopaikalla. Monissa organi-

saatioissa on valmiita perehdytysprosesseja, joita kaytetd&n uusien tydntekijoiden



kohdalla. Perehdytysprosessin taytyy olla joustava eri tilanteissa ja erityisesti organi-
saatioissa, joissa on kansainvalinen tydyhteis6. Perehdytyksessa on oltava selkeat
tavoitteet, joita pyritdédn seuraamaan. Hyvan tuloksen saavuttamiseksi taytyy useissa
tapauksissa ottaa huomioon myés yksilolliset tarpeet ja toiveet. Parhaimpiin tuloksiin
perendytyksessé paastaan lisaksi kayttamalla muun muassa soveltavuusarviointilau-
suntoa, sek& keskustelemalla uuden tyontekijan kanssa. (Kauppias & Peltola 2009.)

Perehdyttdmisen voidaan katsoa alkavan jo tulevan tydntekijén ja organisaation
ensimmadisten kontaktien aikana. Uuden tyontekijan tyonhallinnan saavuttaminen ja
asettuminen uuteen organisaatioon kestad yleensa puolesta vuodesta vuoteen.
Perehdyttdminen voidaan katsoa paattyneeksi, kun tyontekija on saavuttanut pereh-
dytyksen tavoitteet. (Kjelin & Kuusisto 2003, 205.)

2.1 Perehdytysohjelman suunnittelu ja laatiminen

Hyvéa perehdyttdminen ja opastus edellyttavat suunnitelmallisuutta, dokumentointia,
jatkuvuutta ja huolellista valmentautumista. Seuranta ja arviointi kuuluvat suunni-
telmaan myds. Suunnittelu siséltdd myos perehdyttdjien ja opastajien koulutuksen ja
tarvittavan aineiston. Hyvén perehdyttdmis- ja opastussuunnitelman laatimiseen tar-
vitaan esimiesten, henkildstéryhmien ja henkildstéhallinnon edustajien sek& tyoter-
veyshuollon ja tyosuojelun asiantuntijoiden valista yhteistyotd. (Penttinen & Jukka
2009, 2.)

Kun perehdytysohjelma on kerran perusteellisesti mietitty ja suunniteltu, sen kéyt-
toonotto on helpompaa, ja ajan kanssa siitd muodostuu yleinen toimintatapa. Yrityk-
sen perehdytysohjelman laatii henkiloston, joka toimii tyokaluna kaikille perehdy-
tykseen osallistuville. Perehdytysohjelmassa ei kuitenkaan voi tyytya siihen, etta ker-
ran tehtynd se on aina samanlaisena kayttokelpoinen. Hyvin suunniteltua ja kayt-
toonotettua perehdytysohjelmaa on siis syyté pdivittad ja ajantasaistaa aina tarvittaes-
sa. (Osterberg 2005, 93.)

Henkilbstbasiantuntija hoitaa usein yrityksen yleisesittelyn ja kokonaisuuden hah-

mottamisen, mutta tyotehtavien vaatimuksiin ja odotuksiin seka tydyhteis6on paras



perehdyttdja on yksikon esimies. Lisdksi perehdyttdmiseen osallistuvat tyotehtévien
ja muiden mahdollisten osa-alueiden osalta ne henkil6t, jotka sopivat tilanteeseen
parhaiten. Esimies tai henkildstdasiantuntija sopii asiasta henkildiden kanssa ja val-
mentaa heidat tulevaan perehdyttdjén rooliinsa. Perehdyttdmisohjelma toimii pereh-
dyttajan muistilistana ja on vastuu perehdyttamisen toteuttamisessa. (Osterberg 2005,
93.)

Vastuu perehdyttdmisen toteuttamisessa ja vastuuttamisessa on aina esimiehella tai
henkildstoasiantuntijalla. Perehdyttajina toimivien tiedot, taidot, asenteet ja valmiu-
det tehtdvan hoitamiseen on mietittdva etukateen. Myos perehdyttdjan omalla mie-
lenkiinnolla ja halulla tehtdvéa kohtaan on suuri merkitys perehdyttdmisen onnistu-
misen ja uuden tulokkaan tervetulleeksi toivottamisen kannalta. Perehdyttajan tehta-
vaan on hyva valita ammattitaitoisia ja halukkaita tyontekijoitd. Sellainen henkild,
joka ei ole ollut yritykseaad vield itsekk&an kovin kauaa ja jolla on oma perehdytta-
minen vield tuoreessa muistissa, on usein varsin sopiva myos toisen perehdyttajaksi.
(Osterberg 2005, 93.)

Perehdytysohjelma voidaan laatia my0ds paivékohtaisin toimenpitein esimerkiksi seu-
raavasti: ennakkotoimenpiteet, vastaanottaminen (1. pdiva), tydhdnopastus (2. paiva),

tyohonopastus (3. paiva), tydhonopastus (4. paiva), seuranta. (Osterberg 2005, 93.)

2.2 Esimerkki perehdytysprosessista

Perehdytysprosessissa on yleensa seuraavat neljd osa-aluetta: tiedottaminen ennen
tyéhon tuloa, vastaanotto (ensimmainen péivd), ensimmaiset viikot ja ensimmaiset
kuukaudet. (Penttinen ja Jukka 2009, 2.)



Perehdytyksen vaiheet

Tiedottami- R Organisaation Ensimmaiset Ensimmaiset

nen vastaanotto > viikot kuukaudet
Kuvio 1. Perehdytyksen eri vaiheet (Hokkanen ym. 2008).

2.2.1 Tyobpaikasta tiedottamisen vaihe

Sisdiselld viestinndlld varmistetaan, ettd kaikki saavat tehtdviensd suorittamisessa
tarvitsemansa tiedon, tai ettd tiedot ovat helposti etsittdvissd. Viestinnan tavoite on
my0s vaikuttaa siihen, ettd yksilo mieltdd itsensd ja oman tyonsa merkityksen osana
yksikkonsa ja koko yrityksen kokonaisuutta. Tamaé tehtava korostuu erityisesti uusien
tyontekijoiden perehdyttdmisessd, mutta perehdyttdminen itsessaan on vain alkua.
Viestinndn keinoin on jatkuvasti pyrittava vaikuttaa siihen, ettd henkil6ston jokainen
jasen nékee oman tyonsa suhteessa kokonaisuuteen eli yrityksen tehtéviin ja tavoit-
teisiin. ( Kortet-jarvi-Nurmi, Kuronen, Ollikainen 2009, 106.)

Perehdytys alkaa tiedottamisella ja siind kaydaan lapi esimerkiksi hallinnollisten asi-
oiden hoitaminen, kulkuluvat, tyovélineet, jne. Vastuu perehdyttdjan nimedmisesta
on esimiehelld. Nama ensihetket ovat uudelle tyontekijalle tarkeat, silla niistd muo-
dostuu ensikuva tulevasta tydpaikasta, sen luotettavuudesta ja ammattimaisuudesta.
(Hokkanen ym. 2008.)

Perehdytykseen tarvitaan keskustelujen ja vélittdbmén tyohon liittyvan valmennuksen
ja ohjauksen lisaksi my0s seuraavia viestintdvalineitd: “tervetuloa taloon” -opastus,
yritysesite, vuosikertomus, henkilostolehdet, muut sidosryhmajulkaisut, tuote- tai
palveluesitteet, muut tarvittavat oppaat, ohjeistukset, intranet, ekstranet ja Internet-
sivut. ( Isohookana 2007, 238.)



2.2.2 Tyontekijan vastaanottovaihe

Toinen vaihe muodostuu vastaanotosta organisaatioon eli toinen vaihe koostuu tyo-
suhteen ensimmaisista paivistd. Ihannetilanteessa ensimmainen péiva alkaa esimie-
hen tapaamisella, jossa myds mahdollinen nimetty perehdyttaja, mentori tai rinnalla
kulkija on paikalla. Ensitehtdvand on kdyda lapi tyontekijan tehtdvat ja tavoitteet.
Ensimmaéinen paiva menee usein taloon tutustumisessa ja hallinnollisten asioiden
hoitamisessa. Uudelle tyontekijélle esitellaan tiloja, ja ainakin keskeisimmat kollegat.
Néissa tilanteissa perehdyttdja toimii esittelijind. Myos sosiaalisten tapahtumien ja
harrastekerhojen esittely mahdollisimman aikaisessa vaiheessa auttaa uutta tyonteki-
jad paésemadn osaksi yhteista. Ensimmadisen paivan jélkeen tyontekijan tulisi tietad
miten han seuraavana paivana paésee tyopisteelle ja mitd hanen tulee toisena paivana
tehda. (Hokkanen ym. 2008, 65.)

2.2.3 Ensimmaiset viikot

Kolmanteen vaiheeseen kuuluu ensimmaiset viikot, joiden aikana tyéntekijan tavoite
on paastéa tyontekoon kiinni ja oppia tyopaikan viikko-ohjelma. Perehdytyksen vas-
tuu siirtyy tassa vaiheessa pikkuhiljaa perehdytettdvalle, mutta nimetty perehdyttdja
tai mentori on yha merkittdvassa asemassa. lhannetilanteessa ensimmainen viikko
paattyy tapaamiseen esimiehen kanssa, jolloin voidaan kédydéa lapi alkanutta tydsuh-

detta ja mit& tyontekijéltd jatkossa odotetaan. (Hokkanen ym. 2008, 66.)

2.2.4 Ensimmaiset kuukaudet

Neljés vaihe sisaltdd ensimmaiset kuukaudet uudessa tyOpaikassa. Ensimmadisten
kolmen kuukauden aikana tyontekijdn odotetaan jo sulautuneen tydyhteisoon ja te-
kemadn tuottavaa ty6tad. Tand aikana nimetty perehdyttija vastaa uuden tulokkaan
kutsumisesta kaikkiin tarkeisiin tapahtumiin, koulutuksiin ja tutustuttaa hé&net sy-
vemmin talon tapoihin ja etiketteihin. Tydpaikalla voi olla kéytossé perehdytyksen
tarkistuslista, jossa ovat nahtavilla pidemmaén aikataulun perehdytettavat asiat. (Hok-
kanen ym. 2008, 67.)
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2.3 Perehdyttamisohjelmaan vaikuttavat tekijat

Perehdyttdmisen laajuus riippuu tulevista tyotehtdvista ja tyosuhteen pituudesta. Ly-
hyisiin sijaisuuksiin, harjoittelijaksi tai kesatyontekijaksi tulevien perehdyttamiseen
on kéytettdvissé vain véhan aikaa, joten sen tulee pitaa sisalla tyon kannalta kaikkein
oleellisimmat tiedot. (Osterberg 2005, 91.)

Perehdyttdmisen laajuuteen ja syvyyteen vaikuttavat oleellisesti henkilon tuleva roo-
li, ammatillinen osaaminen, tyokokemus ja ika. Esimerkiksi kokenut tyontekija on jo
tottunut tyoskenteleméaan erilaisissa tyotehtavissa ja tydyhteisdssa, joten perehdytys
voidaan raataloida ns. kevyemmaéksi. Perehdytettdvan ammattitausta vaikuttaa pereh-
dyttdmiseen myos. Jos tyontekijé tulee samansiséltoisista tehtavista tai samalta alalta,
hanelld on selkeampi yleiskésitys tulevista tehtévistd, kuin jos han tulee kokonaan
toiselta alalta. Uudelle henkil6lle kannattaa aina antaa mahdollisuus kyseenalaistaa
totuttaja tapoja ja kertoa vaihtoehtoisista tavoista ja niiden toiminnasta. (Osterberg
2005, 91- 92.)

3 TYOYHTEISOSTA SUOMESSA JA TURKISSA

Vietdamme suuren osan ajastamme tydpaikalla. Tydajat ovat Euroopassa kohtuulliset,
mutta muualla maailmassa ne eivat ole vélttdmétta samanlaiset. Muualla maailmassa
tyotehtdva tai asema voi vaikuttaa suurestikin paivittdiseen tyoaikaasi. Tybajasta
riippumatta, kulutamme aina osan paivasta tyopaikalla. TyOpaikalla tyoyhteistssa
muodostuu ajan myota tahtomattakin hyvin laheisia suhteita. Monesti tydpaikalla
tapahtuvat asiat vaikuttavat suoraan tyontekijan seka henkiseen, ettd fyysiseen kun-
toon. Taman lisaksi tybajan pituuteen vaikuttavat muun muassa maan elinkeinora-
kenne seké& naisten tydssakaynnin yleisyys — mutta myos tyoajan tilastointitapa. (Ti-

lastokeskuksen www-sivut 2013.)

Tydyhteis6 muodostuu ihmisten yhteenliittymastd, jossa on yhteinen tavoite, esimies,

voimavarat, tyon ja vallan jako, sekd yhteiset toimintatavat. Tyoyhteisolle on omi-
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naista yhteinen historia, sekd vuorovaikutuksen tavat ja asiat, joita kaytetadan. Kehit-
tdmisty0ssé néiden asioiden irrottaminen toisistaan on hyvin haasteellista. ( Tyoter-

veyslaitos www-sivut 2012.)

TyG6yhteison kehittdmisen tavoitteena ovat toimivuus, tuloksellisuus ja organisaation
tyontekijoiden tyohyvinvointi. Kehittdmistilanteen lisdksi myos tyOpaikalla tapahtu-
vissa muutostilanteilla voi olla suuri vaikutus tydyhteison yhteiseen henkeen. Néita
muutoksia voivat olla yhteistoimintamuutos, tilojen vaihtuminen tai uusien tyokalu-

jen kayttoonotto. ( Ty6terveyslaitos www-sivut 2012.)

3.1 Tyo6nantajan velvollisuudet

Esimiehen tehtdvand on pitdd huolta siitd, ettd tyoyhteison perusrakenteet ovat kun-
nossa ja etta toiminnan tavoitteet ohjaavat tyén tekemista. Esimiehen taytyy olla las-
na, ja kayda saannollisesti keskustelua tydyhteisonsé kanssa. Nama vaativat esimie-

hen kykya johtaa ihmisié ja asioita. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2013.)

Lahiesimiehen tehtavien liséksi tydnantajan taytyy pitdd huolta velvoitteistaan, joista
monet ovat yleisvelvoitteita, jotka koskevat kaikkia tydnantajia kaikissa tyosuhteen
vaiheissa - niin tydsuhteen alussa, tyosuhteen aikana kuin sen péaattymisvaiheessakin.
N&ma velvoitteet ovat mm. tasapuolisuus, tasa-arvo, syrjinnan vélttaminen, turvalli-
suus ja terveys, tydsuhteen ehdot, palkka ja vakuutukset, osa-aikatydhon liittyvat jar-
jestelyt, suostuminen tiettyihin poissaoloihin, tydsuhteen ehtojen selvittdminen, seké
uusin velvoite (1.6.2012), joka liittyy sairausvakuutuslain ja tyoterveyshuoltolain

muutoksiin tyokyvyn tukemisessa. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2013.)

3.2 Ty0Oyhteisd Suomessa ja Turkissa

Tan& péivana hyvinvoinnin kannalta enemmistd suomalaisista palkansaajista on tyy-
tyvéisia tyohonsa. Taman syyna voi olla sek& johdon, ettd tyontekijoiden edustajien
huoli tyOperaisesta stressistd, hairinnéstd, seké vékivallasta ja sen uhasta. Ndma asiat

ovat Suomessa vahdisempad kuin EU-maissa. Suomessa useammalla yrityksell4 on
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prosessit tai toimintamallit niiden kasittelyyn, kun taas monissa muissa maissa nain

ei ole. (Sosiaali- ja terveysministerion www- sivut 2013.)

Pohjoismaissa, kuten siis myds Suomessa, ilmenee kriittisia asioita tydeldmassa, ku-
ten kiire, nopea tyotahti ja tiukat madraajat. Ndiden lisaksi masennus on ollut nakyvéa
asia suomalaisessa tyoyhteiséssa. Myos haasteellinen asioita suomalaisessa tydyhtei-
sOssé voi olla tydpaikkakiusaaminen, koska Suomi on tyépaikkakiusaamiselle luvattu
maa. Suomessa myos tyontekijoiden edustajat ovat huolissaan Suomen huonosta tie-
donkulusta. N&iden asioiden johdosta esille tulevia asioita voivat olla mm. luvatto-
mat poissaolot, palkankorotuspyynnot ja tyduupumus. (Sosiaali- ja terveysministeri-

6n www- sivut 2013.)

Turkissa tyopaikoilla on suurena huolena tyOperéinen stressi, kiusaaminen, hairinta,
sekd vékivalta ja sen uhat, kun taas joissakin EU-maissa tdmé ei ole nakyva asia.
Turkissa useammilla yrityksella ei ole prosesseja tai toimintamalleja joiden avulla
naita késiteltaisiin, kun taas joissain EU-maissa tdma on lakiséateisesti maaratty.
(Ozmen 2012.)

Suomessa tyQaikalain mukaan tyontekijan sdanndllinen tydaika saa olla enintaan
kahdeksan tuntia vuorokaudessa ja 40 tuntia viikossa. Viikoittainen sdannéllinen
tybaika voidaan jarjestaa keskiméarin 40 tunniksi ja enintddn 52 tunniksi viikon ajan-
jakson aikana. Ty6nantajan velvollisuutena on antaa tyontekijalle vuosilomalain mu-
kainen vuosiloma. Loman maardytymisvuodella tarkoitetaan ajanjaksoa 1.4.-31.3.,
joka koostuu 12 lomamaéaaraytymiskuukaudesta. Jos tyosuhde on lomamaaraytymis-
vuoden loppuun mennessa kestanyt alle vuoden, tyontekija ansaitsee vuosilomaa
kaksi pdivaa taysiltd lomanmaaraytymiskuukausilta. Muissa tapauksissa vuosilomaa
ansaitaan 2,5 paivaa kultakin taydeltd lomanméaaraytymiskuukaudelta. (Karttunen, T.
Laasanen ym. 2013, 655.)

Turkissa ty6paivéat ovat pidempia kuin Suomessa. Sielld lyhin tyopaivé kestaa noin 9
tuntia ja pisin tyopéiva saattaa olla jopa 15 tuntia. Tdma vaihtelu johtuu itse tyosta
sekd myos tyonantajasta. Kunnalla tyoskentelevilla on useimmiten paremmat tyGajat,
kuin mit4 on yksityiselld puolella. Tdma vaihtelu ei ndy ainoastaan tyOpéiviem erois-

sa, vaan monissa muissakin asioissa. Viime vuosina tyopaivié pidentdmalld on yritet-
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ty saada ty0hon tehokkuutta. Vaikka tyOpéivid on pidennetty, niin tdmé ei ole kui-
tenkaan vaikuttanut palkkaukseen. Palkan samana pysyminen ja tyOpéivien pidenty-
minen on enimmaékseen lisdnnyt tydbuupumusta ja tyontekijoiden uskon menettdmis-
t4 tyonantajaa kohtaan. Tyonantajat kayttavat vield tatd menetelméad, koska he ovat
valmiita ottamaan uuden tydntekijan vanhan tilalle, jos vanha tyontekija ei ole tyyty-
vdinen. Tdman painostuksen myota tyontekijat joutuvat tekeméan tyot vaaditulla
tehokkuudella, jos tahtovat pitad tyonsa. Kun tyontekijat ovat pitkat paivét yhdessa
pakotetusti maaréatylla tehokkuudella, niin tdmé vaikuttaa tydyhteisén hyvinvointiin

voimakkaasti. (Tietoaturkista www-sivut.)

Suomessa henkiléston hyvinvointia ja psykososiaalisia tydoloja pyritaan kehittamaan
myos tyoehtosopimuksien (TES) yhteydessa sopimalla esimerkiksi tydaikajoustoista,
kuten tyoaikapankista, seka tyoryhmien perustamisesta kehittdmaén tyokykyd, osaa-
mista ja hyvinvointia. Useimmiten suomessa fyysiset tydolot ovat kohtalaisen hyvés-
s& kunnossa johtuen siitd, ettd niihin on Kiinnitetty aina enemman huomiota.
(MOTY:n projekti www-sivut 2013.)

Suomessa tyontekijoilla vaikutusmahdollisuudet taukojen pitamiseen ja tyén kannal-
ta tarkeisiin paatoksiin vaikuttamisessa ovat varsin hyvat. Suomessa suuri osa pal-
kansaajista on tyytyvaisia esimiestensa johtamistapaan, ja palkansaajat kokevat ettéa
useimmat esimiehet antavat palautetta, tukevat ja auttavat, sek& kuuntelevat alaisi-
aan. (MOTY:n projekti www-sivut 2013.)

Suomessa tyontekijoiden jarjestaytymisaste on varsin korkea verrattuna moneen Eu-
roopan maahan. Noin 75 prosenttia tyontekijoistd kuuluu ammattiliittoon. (Tyo- ja
elinkeinoministerion www-sivut 2013.) Turkissa tyontekijoiden jarjestaytymisaste on
hyvin alhainen verrattaessa Suomeen. Viimeisen 10 vuoden aikana jérjestaytymisaste

on kasvanut vuoteen 2012 mennessé ldhes 20 prosenttia. (Medihaberin www- sivut.)

3.2.1 Tyontekijoiden jérjestdytyminen Suomessa

Suomessa lainsdadantd turvaa seka tyonantajan, ettd tyontekijan oikeuden kuulua

ammattiyhdistykseen tai osallistua niiden toimintaan. Tyontekija voi kuulua tai olla
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kuulumatta ammattijarjestoon oman valintansa mukaan. Yhdistymisvapautta ei voi

rajoittaa millaan sopimuksilla. (Tyo- ja elinkeinoministerion www-sivut 2013.)

Suomessa tyontekijoiden syrjintd muun muassa ammattijarjestoon kuulumisen, kan-
salaisuuden tai alkuperdn perusteella on kielletty tyésuhteen aikana, tydhonoton yh-
teydessé sekd tyosuhdetta paatettdessd. Tyosyrjintd on rangaistavaa. (Tyo- ja elinkei-

noministerion www-sivut 2013.)

Palkansaajajarjestdjen eri ammattiliitoja ovat mm. Suomen ammattiliittojen keskus-
jarjestd SAK, Toimihenkilokeskusjérjestd STTK ja Korkeasti koulutettujen palkan-

saajien keskusjarjestd AKAVA. (Tyo- ja elinkeinoministerion www-sivut 2013.)

Tyo6nantajakeskusjarjestot ja niiden jésenliitot, kunta- ja valtiotydnantajan seka Suo-
men Yrittdjien kotisivut ovat mm. Elinkeinoeldamén keskusliitto EK, Suomen Y'ritta-
jat SY, Kunnallinen tyémarkkinalaitos KT, Valtion tyémarkkinalaitos VTML ja Kir-

kon tydmarkkinalaitos KiT. (Ty6- ja elinkeinoministerion www-sivut 2013.)

3.2.2 Tyontekijoiden jarjestaytyminen Turkissa

Turkissa tyontekijalla on myos lainsdddannollistd turvaa. Sekd tyonantajalla, ettd
tyontekijalla on oikeus kuulua yhdistykseen tai osallistua niiden toimintaan. Tyonte-
kija voi kuulua tai olla kuulumatta ammattijarjestoon. Yhdistymisvapautta ei voi ra-
joittaa millaan sopimuksilla. Yhdistyksen jaseneksi liittyminen ei ole kuitenkaan niin
helppoa, kuin Suomessa. Liittyminen tapahtuu vain julkisen notaarin kautta, tai siten,
etta tyOpaikalla on jo tyontekijoiden puolesta yksi tyontekijé jasenend yhdistyksessa.

(Sendikan www-sivut 2013.)

Vaikka yhdistykseen liittyminen ei kay niin helposti kuin Suomessa, jaseneksi liitty-
jid kuitenkin loytyy. Jaseneksi liittyneill& on erityisen voimakkaita syitd jasenyyteen-
s4, ja ne ovat mm. jatkuvat tapaturmat ja kuolemantapaukset tydmailla. Turkissa
kuolee toit4 tehdessé tuhansia tyontekijoita vuosittain, ja yksi syy siihen on riittdma-

ton tyolainsdddantd. Tyobaikojen lyhentdminen onkin monen tyontekijan toivomus.
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TyOnantajat pystyvat valitettavasti rikkomaan néita lakeja, jolloin tyodntekijat ovat

oman onnensa varassaa. (Sendikan www-sivut 2013.)

DISK:n liittyneet yhdistykset ja Hak-is:n liittyneet yhdistykset. (Devletana www-
sivut 2013.)

Viranhaltijaliittoihin kuuluvat muun muassa BASK:n liittyneet yhdistykset, Birlesik
Kamu-:n liittyneet yhdistykset, Haksen:n liittyneet yhdistykset, KESK:n liittyneet
yhdistykset, Memur-Sen:n liittyneet yhdistykset, Turkiye Kamu-Sen:n liittyneet yh-
distykset, Hurriyetci Kamu-Sen:n liittyneet yhdistykset sekd Anadolu Kamu-Sen:n
liittyneet yhdistykset. Naiden lisdksi on vield olemassa riippumattomien ammattiliit-

to. (Devletana www-sivut 2013.)

3.2.3 Tydehtosopimusten asema Suomessa ja Turkissa

Ty6suhde on tyOnantajan ja tyontekijan vélinen oikeussuhde, joka perustuu aina
tyGnantajan ja tyontekijan véliseen sopimukseen. Suomessa tydsopimuslain mukaan
tydsopimuksen voi tehdé suullisesti, kirjallisesti tai sahkoisesti. Kéytdnndssa on aina
suositeltavaa tehda tydsopimus Kirjallisesti tai muutoin todistettavasti. Ty6ehtosopi-
muksissa sovitaan muun muassa alan palkoista ja tyajoista. Naiden lisaksi tyoehto-
sopimuksessa sovitaan palkankorotuksista ja muista eduista, kuten esimerkiksi vuo-
silomista ja tybajoista. Lisaksi tyoehtosopimuksessa on sovittu siitd, missa maarin
ty6suhdeasioista voidaan sopia paikallisella tasolla yrityksessa. Tydsopimus voi olla
toistaiseksi voimassaoleva tai madraaikainen. (Karttunen ym. 2013, 642.)

Turkissa tyomarkkinajérjestojen sopimilla tydehtosopimuksilla on merkittdva asema
tyontekijoiden vdhimmaistydehtojen kannalta, vaikkei tdma ole yhtd nakyvaa, kuin
Suomessa. Turkissa on viel& paljon kehitettdvad téssé asiassa, koska tydntekijoiden
oikeudet eivét ole taysin kohdallaan. Tdma muutos tuleekin tapahtumaan ajallaan,

kun tyontekijat alkavat vaatia todellisia oikeuksiaan. (IS kanunu:n www- sivut 2013.)
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Turkissa myos ty6ehtosopimuksen sisalté perustuu samoihin seikkoihin, kuin Suo-
messakin. N&it4 ovat muunmuassa palkat ja ty6ajat. (IS kanunu:n www- sivut 2013.)

3.2.4 Suomalaisen ja turkkilaisen tydyhteison kulttuurit ja tavat

Suomalainen on valmis keskustelemaan monenlaisista aiheista tai asioista. Mutta
Suomessa on myos tiettyja puheenaiheita, joita ei ole hyvé ottaa esille. Mikali haluat
viihtyd tyOpaikallasi, ei kannata esitelld perin pohjin pitk&aikaista sairauttasi. Myos-
kin varallisuus, rikokset tai oikeusprosessit seka poliittiset, uskonnolliset ja seksuaa-
liset nakemykset ovat huonoja puheenaiheita suomalaisessa tyoyhteisossd. Suomes-
sa vallitsee yksityisyyden suoja, eli esimiehen kanssa keskustellut asiat eivét saa levi-
t& muualle. Mukavia yleispuheenaiheita tyoyhteisossé ovat lahella tyota olevat asiat:
viikonlopun tai arjen vietto, sekéd esimerkiksi tydmatkalla tapahtuneet asiat. (Talous-

sanomien www-sivut.)

Suomessa yleensd keskustelu tapahtuu vain niiden kanssa, joiden kanssa on eniten
yhteistd. Kun t&ta tapahtuu tyopaikoilla, jotkut saattavat jadda keskustelujen ulkopuo-
lelle. Suomessa sanotaan asiat yleensa suoraan ja lyhyesti, kierteleméatta. Myos omat
mielipiteet ilmaistaan suoraan. Suomessa kdytetddn myos verrattain véhan sanoja

kuten “ole hyva”, “kiitos” tai “anteeksi”. (MOTY :n projekti www-sivut 2013.)

Turkissa on paljon tabuaiheita, joista pyritadn olemaan keskustelematta. Erityisesti
sisdinen poliittinen tilanne on ollut pitk&én esilla. Taman vuoksi monet pyrkivat vélt-
tdmaan poliittista keskustelua, koska yhden tyontekijan voimakas poliittinen néke-
mys voi aiheuttaa suuriakin ristiriitoja. Politiikan lisdksi uskonto on sellainen aihe,
josta mielelldan ei vaitella. Edelld mainittuja aiheita lukuuonottamatta voi turkkilai-
sen kanssa keskustella lihes misté tahansa, ikadn ja sukupuoleen katsomatta. (Ozmen
2012.)

Suomalaiset tyontekijat ovat tunnollisia ja heille on térkedtd annettujen tehtdvien
loppuun suorittaminen. Suomalaiset ovat myos oma-aloitteellisia. Esim. saatuaan yh-
den tyon valmiiksi, tyontekija aloittaa uuden tyon itsendisesti. (MOTY:n projekti

www-sivut 2013.)
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Turkkilaiset tyontekijat ovat taas ahkeria ja ahkeruuden nayttdminen on yksi kunni-
anmerkki tyontekijélle. Tyontekijalle on kunnia kuulla tyopaikallaan lause ’siné olet
ahkera”. Kunnianosoituksen saavuttaakseen t0ita tehd&an paivat pitkat, valittamatta.
Turkkilaiset eivét ole kovinkaan vaatimattomia, vaan sanovat ja néyttavét suoraan

osaamisensa, jopa korostaen sita. (Ozmen 2012.)

Suomessa aikatauluista pidetaan tarkasti Kiinni. Toihin on tultava tasmaéllisesti sovit-
tuna kellonaikana tai mieluummin jopa etuajassa. My0héstyesséan sovitusta tapaami-
sesta siitd ilmoitetaan hyvissa ajoin. Myohastyminen voidaan kokea myds loukkaa-
vana; “et arvosta toista sen vertaa, etta tulisit ajoissa”. (MOTY::n projekti www-sivut
2013.)

Suomessa tasa-arvo on hyvin kohdallaan. Suomen laki kieltdd kaiken syrjinnan tyo-
paikalla. Suomessa on hyvin nékyva asema naisilla, kun taas monissa Aasian maissa
tatd vasta pyritdan kehittdmaan. Suomen laki kieltdd kaiken syrjinnan tydpaikalla.
Taalla ihmisen asema ja valta eivat juuri ndy ulospéin (pukeutuminen). Suuren yhti-
0n johtaja voi kéavella kadulla lippalakki pa&ssé ja “verkkarit” jalassa, mik& on ham-
mentéva asia monissa maissa. Myos teitittely ei ndy suomalaisessa tydyhteisossa,
vaan Suomessa sinutellaan tai kutsutaan suoraan kutsumanimellda. Tyopaikalla voi
yleensa pukeutua rennosti eli ilman méarattya pukeutumissaantod, mutta esimerkiksi
palveluammateissa ja teollisuudessa kéytetdén yleensd tyonantajan antamia tydvaat-
teita. (MOTY:n projekti www-sivut 2013.)

Turkissa on vahva hierarkia. Taméa nékyy tyéhuoneiden eroavaisuudessa, rakennus-
ten kerroksissa, pukeutumisessa, arvonimissa, kutsumatavoissa (“herra”, “’rouva”,
teitittely, jne.), vallankéaytossa, ruokalan poydissé, yms. Myos sosiaaliset suhteet toi-

mivat tyoyhteisossa hierarkian mukaisesti. (Ozgelik 2012)

Turkissa on vield kaytossd pukeutumissaantdja tyopaikoilla. Tamé nékyy hyvin sel-
kedsti, kun siirrytddn vaikkapa yrityksen siséiseen tilaan; siella yhteinen pukeutumis-
sével tulee esille vahvasti. Yhtendista pukeutumista odotetaan myds uudelta tyonteki-
jalta alusta saakka. Opetusalalla on lakiséateiset pukeutumissdannot. Yksi niista on,

ettei naiset saa kayttaa huivia, tai ettd miehilla taytyy olla jakkupuku tai vastaavanlai-
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set siistit vaatteet. Vaikka Turkki on muslimimaa, niin tastd huolimatta huivia ei voi
kayttaa joillakin aloilla. (Ozgelik 2012)

Yksi ihanteellinen asia suomalaisessa tydpaikassa on, ettd jokainen saa sanoa oman
mielipiteensa. Tyontekij& saa olla esimiehen kanssa eri mieltd. Jos esimies pyytda
sinua tekemé&éan jotain, eika sinulla ole aikaa, voit sanoa sen. Voitte yhdessa katsoa
milloin ja miten ty6 tehdaan. Taman lisaksi suomalaiset arvostavat vaatimattomuutta
ja he eivat yleensa kehu itsedan ja perhettdéan tai muuta laheistdéan. (MOTY:n projekti

www-sivut 2013.)

Turkissa sanavapaus ei ole niin avointa kuin Suomessa. Omien mielipiteiden ilmai-
seminen ei ole aina henkil6lle eduksi. Pienikin vaarinkasitys saattaa aiheuttaa suuria
ongelmia tyontekijélle. Turkkilaiset ovat sosiaalisia ja ulospainsuuntautuneita, ja
tdmé& nékyy myos tydyhteisossd. Tyodyhteisossd on tarkedd ensin tutustua ajan kanssa,
jonka jalkeen vasta siirrytadn tyontekoon. Tdma nakyy myos esim. kaupanteossa;
ensin pyritddn saavuttamaan asiakkaan luottamus ja luomaan tietynlainen “’ystiavyys”,
sitten vasta puhutaan itse kaupoista. Muualla Eurooppassa tytkaverit saattavat taas
olla vain tyokavereita, ja asiakkaat ovat pelkéastaan asiakkaita. (Ozmen 2012.)

Aikaisemmin mainittujen asioiden lisaksi turkkilaisessa tyOpaikassa sosiaalisen yh-
teenkuuluvuuden nakyvyys on suuri. Erityisesti vaikeina aikoina pyritaan valttamaan
henkilokohtaisia tai sosiaalisia ongelmia, joka on erittéin tarpeellinen ja hyddyllinen
tydyhteisdssa. Turkkilaisten yhteenkuuluvuus on hyvin nakyva osa organisaatioissa.
(Ozmen 2012.)

4 SUORITTAVA TYO

Y hteiskuntahistoriassa aikakausi luonnehditaan usein vallitsevan elinkeinorakenteen
mukaan, eli sen perusteella misté elinkeinosta vaestd saa toimeentulonsa, tai sen pe-
rusteella, miten kansantulo on jakautunut. Yleisimmin jako tehddan kolmeen sekto-

riin, ja taten puhutaan maatalous-, teollisuus- tai palveluyhteiskunnasta. Naiden li-
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séksi on tunnistettu viel& neljaskin sektori. Siihen kuuluvat hyvinvointipalvelut, ku-
ten koulutus, terveys ja sosiaalihuolto. (Parnanen & Okkonen 2009.)

4.1 Esimerkkeja suoritettavasta tyostd Suomessa

Suomalainen tyokulttuuri on muuttunut 1800-luvun alun omavaraistaloudesta palve-
luyhteiskunnaksi, jossa suurin osa ihmisistd saa toimeentulonsa palveluammateissa.
Seuraava muutos on ollut informaatio- ja kommunikaatioteknologian kehitys ja ta-
louden globalisaatio. Suoritetyon mé&ard on véhentynyt, minka seurauksena monet

suomalaiset tekevat tietotyota. (Ylen www-sivut 2013.)

Kéytdnnon ammateissa tarvitaan paitsi k&dentaitoja ja tietotekniikan taitoa, myos ky-
kya hyodyntéa teoreettista osaamista kaytdnnossa. Asiantuntijatyon piirteet lisdanty-
vat naissékin toissa. Toimintaymparisto voi olla hyvinkin kansainvéalinen, joten myos

Kielitaitoa on hankittava. (Ylen www-sivut 2013.)

Olen valinnut kolme eri suorittavaa tyotehtavad, eli puutarhurin, tydkoneen kayttajan
ja linja-auton kuljettajan. Valitsin ndma tyotehtavét tutkimukseeni osallistuvien suo-

messa asuvien turkkilaisten ja heidan tyotehtavien mukaisesti.

Puutarhatalouden perustutkinnon suuntautumisvaihtoehtoja ovat viherala (viherra-
kennus), kukka- ja puutarhakauppa-ala seka viljelyala. Naiden suuntautumisvaih-
toehtojen mukaan suunnataan hakemaan oman osaamisalueen mukaan téihin. Puu-
tarhatyontekijan tyypilliset tyotehtavéat voivat olla viljelyalalla muun muassa; kukki-
en ja vihannesten viljely kasvihuoneissa tai avomaalla, marjan- ja hedelmanviljely,
erilaiset myyntitehtdvat, taimitarhatuotanto ja taimituotteiden myynti. Kukka- ja puu-
tarhakauppa-alalla taas tyotehtéviin kuuluvat muun muassa kukkien sidonta ja myyn-
ti, seké taimimyynti. Viheralalla ty6tehtaviin taas kuuluvat muun muassa viheraluei-
den rakennus- ja hoitotehtévét tai viheralueiden suunnittelu. (Ammattinetin www-
sivut 2012.)

Tyokoneiden kuljettajaksi padsee suorittaessa maanrakennuskonekuljettajan perus-

tutkinnon tai maarakennusalan ammattitutkinnon valmistavalla koulutuksella. Tyo6-
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tehtdvat voivat olla eri tyokoneiden kuljetusta, joita ovat mm. nosturiautot, maansiir-
toautot ja kappaletavarakuljetukset. Ndiden lisaksi tutkinnon suorittanut henkikd voi
hoitaa kokonaisvaltaisia urakoita, purkutditd, talopohjien tekoa, lumi- ja salaojatdita,
kaivuu-, siirto-, muotoilu-, paéllystys- ja murskausalan toita erilaisissa maanraken-

nus-, tie- ja kunnallisteknisissa tehtavat. (Ammattinetin www-sivut 2012.)

Linja-autonkuljettajan tutkinto muodostuu kolmesta kaikille pakollisesta yhteisesté
osasta ja kolmesta valinnaisesta osasta, joista on suoritettava vahintaan kaksi. Linja-
autonkuljettaja kuljettaa matkustajia paikasta A paikkaan B, sekd kuljettaja myos
hoitaa tarvittavat kuulutukset seka rahastukseen ja rahdin kuljettamiseen liittyvét teh-
tavat. Linja-autonkuljettajat ovat joko yksityisen liikennditsijan tai kunnallisen lii-
kennelaitoksen palveluksessa. Ty0 vaatii joustavaa asennetta, palvelualttiutta, ysta-

vallisyytta seka teknistd osaamista. (Ammattinetin www-sivut 2012.)

4.2 Esimerkkeja suoritettavasta tyosta Turkissa

OECD:n arvion mukaan tehokas talouspolitiikka ja rakenteelliset uudistukset auttoi-
vat Turkin talouskasvun elpymistd vuoden 2009 finanssikriisin jalkeen, ja tdiman seu-

rauksena uusia tyopaikkoja syntyi nopeasti. (Kauppapolitiikan www-sivut 2013.)

OECD suosittaa uudistusten toteuttamista erityisesti tyémarkkinoilla. Vaikka tyotto-
myys on Turkissa nopean talouskasvun myoté laskenut (virallinen tydttémyysaste oli
2012 elokuussa 8,8 prosenttia), Turkin kilpailukyvyn ja tuottavuuden kannalta on-
gelmana on alhainen koulutustaso ja uusien tydpaikkojen syntyminen epévirallisen
talouden piiriin. (Kauppapolitiikan www-sivut 2013.)

Tuottavuuden kasvun kannalta olisi tarkeéd& edelleen nostaa teollisuuden jalostusas-
tetta ja lisata korkean teknologian tuotantoon sekd tutkimus- ja kehitystoimintaan
(T&K) suunnattavia resursseja. Tassa suhteessa Turkissa on jo tapahtunut myonteista
kehitysté ja esimerkiksi korkean teknologian yritysten investoinnit tutkimus ja kehi-

tystoimintaan ovat lisaantyneet. (Kauppapolitiikan www-sivut 2013.)
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Tydmarkkinoiden ohella OECD kannustaa Turkkia lisédmé&an kilpailua energia-, te-
lekommunikaatio- ja maataloussektoreilla. Sahko- ja maakaasusektorin pitkaan
suunniteltu liberalisointi tulisi toteuttaa, jotta kilpailua kyettaisiin lisédmaan sahkdn

tuotannossa, tukkukaupassa ja myynnissa. (Kauppapolitiikka www-sivut 2013.)

Turkissa puutarhurin péatevyyden saa erilaisten kurssien kautta, joista toiset ovat
maksullisia ja toiset taas maksuttomia, ja ndiden kurssien sisélto ja kesto vaihtelevat.
Puutarhurin tyotehtdvat muodostuvat puutarhan saannollisestd kastelusta, ruohon-
leikkauksesta, ruohojen ja puiden kastelusta, rikkakasvien kitkemisestd, puutarhaka-
toksen lehtien puhdistuksesta, kavelypolkujen ja pysékodintialueiden puhdistuksesta,
jatesdilidihin kertyneiden roskien poistosta, uimahallin ja sen ympadriston tilan puh-
distuksesta, varaston yllapitaminen, seka sdanndllisin ajoin muista asioista huolehti-

misesta. (Kariyerinfon www-sivut 2012.)

Maarakennusmieheksi péaésee jarjestettyjen kurssien kautta. Tama kurssi on maksul-
linen, joka hinta on 400 tl (170 €). Tyotehtdvit sisdltdvit tyokoneiden kdyton, teiden
rakennus, kattojen korjaus, putkisto tyot, seinien rakentaminen, muurien luonti tai
aitausten teko, Jatevesihuolto ja vastaavanlaisia hommia on Maarakennusmiehelld.

(Kariyerinfon www-sivut 2012.)

Kaupallisen kulkuvalineen kayttotutkinnolla péésee kuljettamaan mm. pakettiautoa,
matkustajaliikennettd ja rahtiliikennettd, kuorma-autoja, pakettiautoja ja hyotyajo-
neuvoja, kuten linja-autoa ja pikkubussia. Kaupallisen kulkuvalineen tutkinnolla paa-
see kuljettamaan myds kansainvalisessa kuljetusliikenteessd. Tutkinto todistaa am-
matillisesta patevyyden. Tyo6tehtaviin sisaltyvat matkustajaliikenteen kaupungin lin-
jakayttd, matkustajien kuljetus reitteja pitkin, liikennesaantdjen noudattaminen ja
matkustajien saattaminen haluttuun paikkaan turvallisesti. Tyéhén kuuluu myods
varmistaa ihmishengen ja omaisuuden turvallisuus. Linja-autoja saa kuljettaa vain

pateva henkild. (Kariyerinfon www-sivut 2012.)
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5 TUTKIMUKSEN TAVOITTEELINEN JA KASITTELLINEN
VIITEKEHYS

Tutkimukseni tavoitteena on selvittdd turkkilaisten tyontekijoiden kohtaamat haas-

teet, kun heidét perehdytetddn suomalaisessa tydyhteisossa.

Opiskeluni aikana olemme kéyneet koulussa lapi perehdytysprosesseja, jolloin kiin-
nostuinkin aiheesta. Huomasin, miten tarkedssa roolissa perehdytysvaihe on sek&
tyontekijan, ettd tyonantajan kohdalla. Keskustellessani perehdytyksesta turkkilaisten
tuttavieni kanssa, tuli usein esille se, miten eri tavalla turkkilaisessa tyoyhteisdssa
toimitaan ensimmadisind tyoviikkoina verrattuna Suomeen. Monet asiat, jotka suoma-
laisessa tyOyhteison perehdytysvaiheessa ovat taysin itsestadnselvid, voivat olla turk-
Kilaistaustaisille pédinvastainen asia. Tassa tutkimuksessa tuon esille kaikki ne mah-

dolliset vaikuttavat asiat turkkilaistaustaisen henkiloon perehdytystilanteessa.

Suomessa asuu noin 14 300 turkkilaista tilastokeskuksen mukaan. Uskon tdmén lu-
vun olevan kuitenkin oikeasti suurempi, koska turkkilaisuutta esiintyy Suomessa oi-
keasti enemmaén, kuin miltd se ndyttdd Suomen tilastoissa. Taysveristen turkkilaisten
lisdksi Suomessa nimittdin asuu Turkin kurdeja, Iranin turkkilaisia, Kosovon turkki-

laisia, ja niin edelleen. (Tilastokeskus www-suvut 2012.)

Aihe kiinnostaa varmasti suomessa asuvia turkkilaisia, jotka pyrkivét siirtyméén
suomalaiseen tydyhteiséon. Myos yritykset tahtomattakin tulevat kiinnostumaan ai-
heesta, kun kansainvalistyminen kasvaa ja péiva paivélta turkkilaisia nakyy Suomes-

sa yha enemman.

Tutkimusmenetelmani on kvalitatiivinen, haastateltavia osallistui 9 henkilod. Nama
henkilot ovat suomalaisessa tyOyhteisossa tydssékayvid/tyossakayneitd eri-ikéisia
turkkilaisia henkiloité ja Turkissa tydssékayvia turkkilaisia.

Paasin haastattelemaan tavoittelemaani kohderyhmé& Suomessa ja Turkissa. Henki-
I6kohtaisten haastattelujen kautta sain hyvin tietoa asetettujen kysymysten avulla ja
lisaksi tein keskustelun ohessa lisdkysymyksia.
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Tavoitteenani on saada perehdytystilanteessa huomioitua turkkilaistaustaisen henki-
I6n suomalaisessa tydyhteistssd. Tdman tutkimuksen myotd voidaan ennaltaehkaisté
perehdytysprosessissa tulevat mahdolliset vaarinkasitykset, seka suorittaa perehdy-
tysprosessi turkkilaistaustaisen henkilon kanssa suomalaisessa tyoyhteisdssa mahdol-

lisimman sujuvasti.
Aloitin opinndytetyon tekemisen 2012 talvella ja sain sen valmiiksi 2014 kesélla.

Ty0 toteutui arvioitua hitaammin, mutta sen tekeminen oli hyvin mielekasta.

Tydyhteisd Suomessa

turkkilainen tydntekija suomalainen tyoyhteiso

\ /

turkkilaisten huomiointi pe-

rehdytyksessa

Kaavio 2. Viitekehys

Olen suunnitellut kasitteellisen viitekehyksen itse. Tutkimusongelma on se, miten
huomida turkkilaistaustainen henkilé suomalaisessa tydyhteistssa. Viitekehyksesta

ilmenee tutkimusongelma, ja liséksi se, mitka tekijét vaikuttavat ongelman ratkaisuun.

6 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus vastaa kysymyksiin miksi ja miten. Kvalita-
tiivinen tutkimus etenee yksityiskohtaisesta yleiseen. Siina pyritdan tekemaan psyko-
logisia paatelmid vastausten perusteella. Otos on huomattavasti pienempi, kuin kvan-

titatiivisessa tutkimuksessa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddn kuvaamaan oi-
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keaa eldmad ja tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2004, 151-152.)

6.1 Tutkimusmenetelméa

Tutkimusmenetelmani tulee olemaan kvalitatiivinen eli laadullinen. En tule kaytta-

maan maarallista tutkimusmenetelmaa eli kvantitatiivista.

Kyselylomaketta ké&ytetddn usein sen helppouden vuoksi, mutta haastattelulla saadaan
selvempié vastauksia. Haastattelua kaytetaan yleensé silloin, kun halutaan tutkia arkoja
tai vaikeita aiheita. Toisaalta vapaamuotoisen haastatteluaineiston analysointi, tulkinta ja

raportointi voi olla usein hankalaa. (Hirsjarvi 2008, 35.)

6.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Olen syntyperaltani Turkkilainen ja tasta johtuen taustojeni kautta ymmarran haasta-
teltavien tuntemuksia. Tutkijana pyrin olemaan puolueeton haastattelija. Eli, luotet-
tavuus kuvaa tutkimuksen tulosten tarkkuutta. Tutkimuksen tulokset eivat saa olla
sattumanvaraisia eika niita saa yleistaa niiden patevyysalueen ulkopuolelle. Tutkijan
pitdd olla tarkka, luotettava ja kriittinen koko tutkimuksen ajan. Tulosten luotetta-
vuuden kannalta pitdd my0ds varmistaa, ettd kohderyhma ei ole vino tai puutteellinen,
ja ndin ollen otos edustaa koko tutkittavaa perusjoukkoa. (Heikkild 2004, 30.)

Haastateltavien nimet mainitaan tydssd. Vastaukset saatiin ndin mahdollisimman to-
tuudenmukaisiksi. Haastatteluja ei nauhoitettu, koska minulla ei ollut kaytettavissani
nauhuria. Haastateltavat tiesivat, ettd vastauksia kdytetddn opinndytetyon pohjana.
Vastaukset kirjattiin ylés mahdollisimman tarkasti tietokoneelle suoraan tai paperille,
jotta virheiden mahdollisuus haastattelujen purkamisessa olisi mahdollisimman va-

hainen. Naiden eri asioiden valossa tutkimustuloksia voidaan pitaa luotettavina.

Haastateltavat valitsin Suomessa tydskentelevien turkkilaisten ammattien mukaan.
Ensisijaisesti henkilon taytyi olla suoritettavassa tyossd, ja kunnan palveluksessa se-

k& Turkissa, ettd Suomessa. Haastateltavat olivat Suomessa asuvia turkkilaisia ja vas-
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taavanlaisissa palveluksissa olevat suomalaisia. Muut haastateltavat olivat Turkissa
asuvia turkkilaisia, jotka olivat vastaavanlaisilla aloilla kuin olin haastatteluuni va-

linnut suomesta.

En tuntenut suurinta osaa haastateltavista, joten hieman toki jannitti, miten haastatel-
tavat mahtavat ottaa kysymykset vastaan. Mutta hyvin kaikenkaikkiaan haastattelut
sujuivat. Pyrin pitdimédan oman osuuteni haastatteluissa hyvin puolueettomana. Kuun-

telin tarkkaan, ja joitakin kysymyksia avasin uudella kysymyksella selkedmméksi.

6.3 Kohdeorganisaatiot

Rauman kaupungin arvot ovat niitd asioita, joita yrityksessa pidetaén tarkeind. Jokai-
sessa yrityksessd on olemassa arvot, vaikka niité ei olisi kirjattu ylos.

Yritysten arvot voivat olla hyva keino luoda yhteishenked ja yhteenkuuluvuutta yri-
tyksen sisélla. Niiden avulla méaritelladn yhteisid toimintatapoja, joita kaikkien yhti-
0n jasenten odotetaan noudattavan. Ne ovat liiketoiminnan ndkékulmasta muotoiltuja
ja sitd ohjaavia periaatteita. Sellaisinaan ne eivat vélttdmattd sano mitaan yrityksen
velvollisuuksista ja vastuista ulkopuolisia kohtaan. (Kookas www-sivut 2012. Viitat-
tu 28.12.2012.)

Suomalaisissa yrityksisséd arvot voivat olla hyvin samankaltaisia. Asiakas, henkil9sto
ja taloudellinen tulos ovat jossain muodossa kirjattuna hyvin monien yritysten arvoi-
hin, sekd myos yhteistyd, avoimuus, vastuu ja jatkuva kehittdminen mainitaan usein.
Kerron esimerkkej&d suomen organisaatioiden arvoista. (Rauman kaupungin www-
sivut 2012.)

Rauman kaupunki on tydnantajana suuri organisaatio, jolla taytyy olla selkeat arvot.
Taman organisaation arvoiksi on nédhty tasapainoinen kehitys, kehittyvét palvelut ja
nykyaikainen kunnallispalvelu, oppiva ja kehittyvd organisaatio sek’ vakaa talous.
Naiden lisdksi organisaatio on viime aikoina panostanut tasa-arvoon. (Rauman kau-

pungin www-sivut 2012.)
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Helsingin kaupunki pyrkii toimimaan yhteisten arvojen mukaan, niin kuin Rauman
kaupunkikin. He kuvailevat arvojen olevan kaupungin toiminnan perimmaisia peri-
aatteita ja reunaehtoja, joiden tulee nékya kaikessa kaupungin toiminnassa. Helsingin
kaupungin arvoja ovat asiakaslahtoisyys, kestava kehitys, oikeudenmukaisuus, talou-

dellisuus, turvallisuus ja yrittdjamielisyys. (Helsingin kaupungin www-sivut 2013

Ordu on satamakaupunki ja Sijaitsee Turkin mustanmeren ranalla. Kaupungin asu-
kasluku on 136 000. Taméan kaupungin arvot ovat seuraavanlaiset: kuntalaisiin kes-
kittynyt tyo, lakien ja ihmisoikeuksien kunnioittaminen ja oikeudenmukaisuus kaik-
kia palveluita kohtaan, olla tuottavia ja péaattavaisia, palvelumme laatua ja standardi-
en oikeellisuuden toteuttaminen, palveluissamme iloiset asiakaspalvelijat ja luotetta-
vuuden korostamista, toissamme tieteelliset periaatteet, mukautua teknologisiin muu-
toksiin, yll& pitdd kaupungin luonnon kauneutta, historiaa arvosta suojellu, seurata.

(Ordu kaupungin www-sivut 2012.)

Ankara on Turkin paakaupunki, jossa asuu noin 4 milj asukasta. (Suomen suurléhe-
tystan wwwe-sivut 2011.) Ankaram kaupungin arvot ovat seuraavanlaiset: vapaus,
itseluottamus, sosiaalinen vastuu, tyénteko, yrittdjyys ja innovaatio. ( Ankaran kau-

pungn ww-suvut.)

6.4 Tutkimuksen kohdehenkil6t

Tutkimuksen kannalta tarkeitd kohdehenkil6itd olivat suoritettavassa tydssa tydskentele-
vat turkkilaiset ja suomalaiset, joiden tyopaikka oli suomessa kunnan palveluksessa.
Taman liséksi haastattelen myos Turkissa suoritettavassa tydssa tydskentelevia turkkilai-
sia, jotka ovat Turkin kunnan palveluksessa. Heid&n joukosta mukaan rajattiin tarkoituk-
sen kannalta sopivat henkilot, joilla oli kokemusta kaupungin perehdyttamisesta tyésuh-
teen alkuvaiheessa. Osa tutkimukseen osallistuneista turkkilaisista henkilQista oli tehnyt
aiemmin turkissa vastaavanlaista tyotd. Heista joillain oli vakinainen tyésopimus ja toi-
silla oli ollut méaardaikainen tydsuhde. Henkil6t valittiin seuraavien tydsuhdelajien jou-
kosta: tydntekijé ja madrdaikainen tydsopimus tai virkasopimus, ja uusi tyontekija ja va-

Kinainen tydsopimus tai virkasopimus.
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Taulukko 1.
Suomi Turkki
Syntypera
Taulukko 2.

Haastateltavanani on maanrakennusmiehid, puutarhureja ja suurtalouskokkeja. Maanra-
kennusmiehend haastateltavaksi sain Rauman kaupungintalolla tydskentelevén turkkilai-
sen, joka on asunut pitkdan Suomessa. Hanelld on viiden vuoden tydkokemus alaltaan
Rauman kaupungintalolla. Hanen tyésuhteensa alkoi oppimisjakson kautta ja hédnen tyo-
suhde jatkuu kaupungin palveluksessa. Toisena haastateltavaksi suostui maanrakennus-
miehend tydskenteleva suomalainen, joka tydskenteli myds Rauman kaupungin palve-
luksessa. Hénelld on lahes nelja vuotta tyokokemusta, hdnen tydsuhteensa alkoi myos
oppisopimuksen kautta. Kolmas maanrakennusmies oli Turkissa asuva turkkilainen, joka

tyoskentelee Yozgatin kunnalla ja hanella on noin 20 vuotta tytkokemusta.

Puutarhuriksi haastatteluuni osallistui turkkilainen, joka on tyoskennellyt alle kaksi vuot-
ta Suomessa Rauman kaupungin palveluksessa. Hanen tydsuhteensa alkoi tyoharjoittelun
kautta. Hanen tyosuhde kesti kaupungin palveluksessa alle kaksi vuotta. Toinen puutar-
ha-alan tyontekij& oli suomalainen, joka myos tydskentelee Rauman kaupungin palve-
luksessa. Hanen tydsuhteensa alkoi 27 vuotta sitten oppisopimuskoulutuksella. Hanen
tyosuhteensa jatkuu vield kaupungin palveluksessa. Kolmas puutarhuri oli Turkissa turk-
kilainen, joka tyoskenteli Ankaran kaupungin palveluksessa puutarhatydntekijand. Hén

on ollut l&hes kaksi vuotta kunnan palveluksessa ja hédnen tydsuhteensa jatkuu vielé.

Haastatteluuni osallistui Suomessa turkkilainen, joka on tydskennellyt kaksivuotta Hel-
singin kaupungin palveluksessa suurtalousosastolla suurtalouskokkina. Hanen tyosuh-
teensa alkoi tyoharjoittelun kautta. Hanen tyOsuhteensa on paattymdssa kesdkuussa

2014. Toinen ravintola-alan tyontekija oli suomalainen Suomessa tyGskentelevé, joka
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tyoskentelee Rauman kaupungin palveluksessa. Hanelld on kolmen vuoden tydsuhde ja
hanen tydsuhteensa alkoi kesatyon kautta. Hanen tydsuhteensa jatkuu suurtalousosastol-
la. Viel& kolmaskin ravintola-alan tyontekijand osallistui haastatteluuni, h&n asuu Tur-
kissa ja on turkkilainen, hén tydskenteli Yozgatin kaupungin palveluksessa. Hanen tyo-
suhteensa alkoi tyénhaun yhteydessd, jonka jalkeen tydsuhde kesti kolme vuotta. Hanen

tydsuhteensa alkoi tydhaun yhteydessa, jonka jalkeen tydsuhde kesti kolme vuotta.

Kaavio 2.

Ammatti Suomi Turkki
Maanrakennusmies 2 1
Puutarhuri 2 1
Suurtalouskokki 2 1

6.5 Tutkimusaineiston kerdaminen

Tutkimusaineiston hankinnassa suosittiin laadullisen metodin kaytt6a eli haastattelua
(Hirsjarvi ym. 2010, 164). Tutkimuksessa tutkijan tehtdvénd on tuoda esille haastatelta-
vien kasityksid, ajatuksia, tunteita ja kokemuksia, jolloin niitd tutkivana haastattelumene-
telmana kaytettiin puolistrukturoitua haastattelumenetelmaa eli teemahaastattelua. Tee-
mahaastattelussa keskustelu perustuu tiettyihin teemoihin. Teemahaastattelun etu on, ettd
silld ei ole vaikutusta haastattelujen mé&aréan tai kuinka syvéllisesti aihe ké&sitelldan.
Haastattelut olivat yksilohaastatteluita, joihin haastateltu osallistui vapaaehtoisesti anta-
malla suostumuksensa suullisesti annetun, haastattelua koskevan selvityksen perusteella,
jossa kerrottiin haastattelun tarkoitus, sisaltd ja miksi juuri kyseistd henkil6a halutaan
haastatella. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 20, 41, 47-48; Es-kola & Suoranta 2008, 92.)

Haastattelun aihe eli perehdyttdminen oli alustavasti jaettu maarattyihin teema-alueisiin
ja niisté oli laadittu teemahaastattelurunko. Haastateltaville selostettiin tarkasti haastatte-
lun aihe ja heille tarjottiin mahdollisuus tutustua teema-alueisiin ja kysymyksiin ennen

haastattelun alkua. Kysymykset teemoittain olivat kaikille samat ja haastattelija varmisti
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haastattelun tukena olevan listan avulla, ett4 kaikki teema-alueet kysymyksineen kaytiin
lapi. Lista oli tarked, koska haastattelun laajuus, seka jérjestys vaihtelivat eri haastattelu-
kerroilla haastattelun edetessé. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 67; Eskola & Suoranta 2008,
86.) Tutkimuksen teemat maériteltiin opinndytetyon teoreettista viitekehysta hyddyntéen
(Alasuutari 2011, 79-80), joita olivat perehdyttamisté koskeva teoria, késitteet ja pereh-
dyttamisen kehittdminen.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa yleisin haastateltavien lukumaéra on viisitoista. Maéra
riippuu yleensd siitd, millainen tarkoitus tutkimuksella on, sek& onko haastattelun koh-
dehenkil6t madritelty, keitd halutaan kayttaa, jotta tutkimusta varten saadaan oleellinen
tieto. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 58.) Tutkimuksen teemahaastattelussa haastateltiin yh-
deksan henkil6d, joista kolme henkilda oli suurtalouskokkeja, kolme puutarhuria, seka
kolme maanrakennus ammattimiehid. Haastateltavista kolme oli Suomessa tydssakayvat
suomalaista, Suomessa asuvia turkkilaisia oli kolme henkil6a, ja Turkissa asuvia turkki-

laisia oli kolme henkil64.

Haastattelut tehtiin syksylld 2013 ja kevaddn 2014 aikana. Suomessa haastattelu tehtiin
yhden haastateltavan kotona, kaksi ravintolassa, kaksi kahvilassa ja yhden jouduin teke-
man puhelimitse. Turkissa olevista haastateltavista henkilGista yhden haastattelin kaveri-
ni tyopaikalla, koska en voinut mennd yksin vieraan miehen kanssa kahvilaan. Kaksi
muuta haastattelin heidén tyopaikallaan, koska en voinut taas kutsua heitd kahvilaan tai
muualle julkiseen paikkaan. Kaikissa tilanteissa haastatteluymparistd oli rauhallinen.
Haastattelutilanne pyrittiin luomaan mahdollisimman kiireettéméksi, sopimalla haastat-
telut sopivaan aikaan, sekd haastateltavalle ettd haastattelijalle, vaikka kyse olisi ollut

puhelinhaastattelusta.

Kaiken kaikkiaan tutkimushaastattelut onnistuivat erinomaisesti ja sujuvasti. Tunnelma
oli rento ja haastateltavilla oli hyvin paljon sanottavaa perehdyttdmisestd. Haastattelujen
aikataulu heitteli, mutta sain 2014 alkukevéésta kaikki tehtyd. Tallennukset olivat selkei-
t4 ja aineisto oli helppo litteroida. Teema-alueittain laadittujen kysymysten liséksi aihe

herétti paljon muutakin keskustelua.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Aineiston keradmisen tavoite on ennemminkin aineiston sisalléllinen laajuus, kuin
aineiston méara kappaleina. (Vilkan 2005, 109). Kysymysten mééran sijaan tarkedd
on saada haastateltava kaytannén esimerkein kertomaan kokemuksiaan. (Vilkka
2005, 106). Tutkimuksessa kysyttiin haastateltavien ajatuksia perehdyttamisen kehit-
tamiseksi. Namé& ehdotukset voidaan ottaa huomioon tulevaisuudessa, kun perehdyt-
tdmistd kehitetddn. Kysymyksid Suomessa tydskenteleville suomalaisille haastatelta-
ville oli yhteensd 23 ja Suomessa tydskenteleville turkkilaisille oli kysymyksia yh-
teensd 28. Kysymykset loytyvét liitteen muodossa tdman opinndytetyén lopusta.
(Liite 1)

Tulosten analysointi on jaettu samoin, kuin kysymykset ovat lomakkeessakin, eli jao-
teltu kolmeen alakappaleeseen. Ensin kasitelladn tyontekijoiden perehdytyksen en-
simmadiset pdivat, sen jalkeen késitelld&n sitd aikaa kun perehdytyksesta on kulunut
noin viikko ja viimeiseksi késitelladn nykytilanne. Tamén jalkeen pohditaan tutki-
mushaastattelun avulla saatuja vastauksia, vertaillen Turkissa ja Suomessa tydskente-
levien vastauksia keskendan. Tamén perusteella saan kuvan Suomen ja Turkin pe-
rehdytysprosessin eroavaisuuksista, ja tdma tieto auttaa paljon siing, kun luodaan
Suomessa tyoskenteleville turkkilaiselle perehdytysprosessi.

Teoriassa kerrotaan (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2013), ettd lahiesimiehen teh-
tavien lisdksi tyonantajan taytyy pitdd huolta velvoitteistansa, joista monet ovat
yleisvelvoitteita, jotka koskevat kaikkia tyOnantajia kaikissa tydsuhteen vaiheissa:
niin tydsuhteen alussa, tydsuhteen aikana kuin sen paattymisvaiheessakin. Nama vel-
voitteet ovat mm. tasapuolisuus ja tasa-arvo. Kummassakin maassa haastateltavat

kertoivat, ettd tasa-arvoisuutta l0ytyy organisaatiosta, joissa tyoskentelevét.

Haastateltavien vastausten perusteella tuli esille tutkimuksessa teorian (sosiaali- ja
terveysministerion www- sivut 2013) ja todellisuuden poikkeamia. Teoriassa kuvai-
limme, ettd Suomessa haasteellisia asioita suomalaisessa tydyhteisdssa voivat olla
esim. tyopaikkakiusaaminen, koska Suomi on tyopaikkakiusaamiselle ns. luvattu
maa. Tutkimustuloksen perusteella tyoyhteis6 oli hyvin mukava ja tyoyhteison jése-

net olivat myds perehdytyksen aikana opastamassa.
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Teoriassa kerrottiin, ettd Turkissa tyopaikoilla on suurena huolena tydperéinen stres-
si, kiusaaminen, hairintd, sekd vakivalta ja sen uhat, kun taas joissakin EU-maissa
tdma ei ole nakyva asia. Haastateltavat kertoivat, ettd he ovat saaneet riittdvasti opas-

tusta ja neuvontaa tyotovereiltaan.

Teoriassa kerrottiin (MOTY:n projekti www-sivut 2013), ettd Suomessa yleensa
keskustelu tapahtuu vain niiden kanssa, joiden kanssa on eniten yhteistd. Tama myos
tapahtua tyopaikoilla, jolloin jotkut saattavat jadda keskustelujen ulkopuolelle. Haas-
tateltavien vastaukset poikkesivat tasta siten, ettd Suomessa haastattelevat totesivat,
etta tydyhteis6on mukaanpaasyssa ei ollut vaikeuksia. Myds suomessa tydskentelevi-

en keskuudessa mainittiin hyvalla tyoporukalla olevan merkitysta.

Teoriassa kerrottiin (MOTY:n projekti www-sivut 2013), ettd suomalaiset ovat myos
oma-aloitteellisia, esim. saatuaan yhden tydn valmiiksi, tyontekija aloittaa uuden
tyon itse, eiké erikseen sano esimiehelle saatuaan tyon valmiiksi. Haastateltavat ker-
toivat, ettd vaikka suomalaiset ovat oma-aloitteellisia, niin he eivat paase jokaisessa
tyossd hyddyntaméan tatd ominaisuuttaan. Ongelman tullessa vastaan, joudutaan

monesti odottamaan esimiehn lupaa ennen toimimista.

7.1 Haastattelun toteutus

Suomalaiset haastateltavat vastasivat kysymyksiini rennolla tavalla, joten heille haas-
tattelun toteuttaminen oli hyvin mielekéstd. Myds Suomessa tyoskentelevat turkkilai-
set osallistuivat haastatteluun avoimesti, jopa he olivat innostuneita tutkimuksestani.
Turkissa haastateltavat eivat olleet yhtd innokkaita osallistumaan tutkimukseeni, kuin
suomessa osallistuneet. Jotkut Turkissa tydskentelevistd lupautuivat osallistumaan
tutkimukseeni, mutta peruuttivat viime hetkelld. Ne joiden kanssa suoritin haastatte-
lun, kyselivat haastattelun aikana moneen otteeseen mitd varten tyota tehdaan, kuka
ty6tani tulee kasittelemaan ja kenen tietoihin ndma asiat siirtyvat.
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7.2 Ensimmaiset tyOpéaivat

Suomessa yleensa tydsopimukset tehda&n ennen tyon aloittamista, myds Turkissa
tyoskentelevien tydsopimukset tehdaén yleisesti my0ds ajoissa. Turkissa haastatelta-
vien vastausten perusteella tdma piti paikkansa. Haastateltavat totesivat, ettd tydso-
pimukset tehtiin ensimmaiselld viikolla. He kertoivat myos, etté yksityiselld puolella
tyosopimukset tehddén kahden kuukauden koeajan paatyttyd. Suomessa haastatelta-
vat totesivat, ettd ty6sopimus tehdadn myos hyvin ajoin ja tdma patee myos yksityi-
seen puoleen. Tutkimukseen osallistuneiden tydsopimukset tehtiin ensimmaiselld
tydviikolla, jopa yhden kohdalla tyésopimus solmittiin pari paivaa ennen toiden al-

kua.

Nimetyt perehdyttdjat ovat joillain aloilla yleista Turkissa, mutta kaikilla aloilla pe-
rehdyttdjaa ei ole. Turkissa haastateltavat totesivat, ettei heilla ollut nimettya pereh-
dyttdjad, ja vastausten perusteella tdma ei ollut huomiota kiinnittdva asia. Syyna ta-
han oli se, ettd he saivat riittdvasti neuvontaa tytkavereiltaan. Suomessa haastatelta-
vien vastausten perustella heilla oli perehdyttdja, mutta esim. vain yhden viikon ajan.
Tama perehdytysviikko oli riittdméaton ja tehoton heidan mielestd. Vastauksista huo-
masin, ettd suomessa nimetyn perehdyttdjan maaradminen riippuu organisaatiosta.
Myos Suomessa haastateltavat turvautuivat tyotovereihin tarpeen tulleen. Tietyn pe-
rehdyttdjan jarjestaiminen kummassakin maassa on puutteellista. Turkissa ei ole ol-
lenkaan kohdistettua perehdyttdjéa ja Suomessa on, mutta vain yhden viikon ajan,

joten sen ei voi katsoa olevan riittdvaa uudelle tyontekijalle.

Turkissa tyon sisallosta keskustellaan aika ajoin, mutta tdmékin on tapauskohtaista.
Turkissa haastateltavat kertoivat, ettd tyon sisallosta ei kerrottu kahden henkilén
kohdalla ollenkaan, ja yhden kohdalla kerrottiin. Suomessa haastateltavista viidelle
kerrottiin hyvin ajoin tyon siséllostd, mutta yhden kohdalla henkild itse joutui pyy-
tdmaén aiheesta keskustelua. Turkissa tyGnantaja voi pitda tarpeettomana tyon sisal-
I6sta keskustelemisen ja kertoa sisallosté vasta sitten kun ty6t jo alkava, mutta Suo-
messa tyon sisallon esittdminen on yleisempad. Tietenkin tutkimuksenkin tuloksen
mukaan yksi joutui itse pyytdmaan keskustelun. Tdmé taas osoittaa hyvin sen, ettd
Suomessa tyontekijat pystyvat hyvin ottamaan tarpeensa esille, kun taas Turkissa

tyontekijat eivat ole yhté rohkeita tuomaan esille toiveitaan.
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Ensimmaiset tyopaivat ovat hyvin tarkeitd uudelle niin tyontekijalle, kuin tyénanta-
jallekin. Tyopaivéat ovat uudelle tulokkaalle hyvin jannittavia, etenkin, kun uusi tyon-
tekija ei vield tunne uusia tyokavereitaan. My6s uuden ty6paikan toimintatavat ja
ymparist0 ovat vieraita. Turkissa haastateltavat kertoivat, ettd ensimmainen tyopdiva
sisdlsi tutustumista ja toimitilojen esittelyd. Suomessa haastateltavat totesivat myos,
ettd ensimmaéinen tyopaiva sisalsi tutustumista ja toimitilojen esittelyd. Yhden koh-
dalla tyokavereiden esittelyé ei toteutettu, seka turkkilaisten kohdalla huonosti tiedot-
tamisen tahden ensimmainen tydpaiva oli jaanyt negatiivisesti mieleen. Maanraken-
nusmies joutui tyoskentelemadn vahépukeisesti pakkasessa, ja puutarhassa tyosken-
televé rikkoi vahingossa ruukun. Turkissa tydyhteison yhteinen henki on hyvin tar-
kedd, ja tydyhteiso pyrkii luomaan lahisuhteen tydkavereidensa kanssa. Yleisemmin
Suomessa tyOkaveri voi jdada tyokaveriksi, mutta l&heisemmatkin suhteiden muo-
dostuminen on mahdollista. T&man osoittaa myds ensimmaiseen tyopaivaan sen, etta
uusi tulokas otetaan mukaan Turkissa hyvin innokkaasti porukkaan ja se naytetaan
kiinnittdmalla huomiota hantd kohtaan. Suomessa myods uusi tulokas on tervetullut,

mutta kiinnostuksen ndyttdminen taas on erilaista, ja sita ei tapahdu niin paljoa.

Perehdytysprosessin etenemissuunnitelma on hyva esitella uudelle tulokkaalle. Ete-
nemissuunnitelmat ovat erittain hyddyllisia oman tydohjelman suunnittelussa ja aika-
tauluttamisessa. Kummallakin osapuolella on mahdollista seurata prosessin kulkua.
Turkissa haastateltavat totesivat, ettei heilld ollut kdytossé perehdytyksen etenemis-
suunnitelmaa. Suomessa haastateltavat kertoivat myds, ettei heidankaan kohdallaan
kaytetty perehdytysprosessin etenemissuunnitelmaa. Tama osa-alue ei ole siis tullut

kunnolla huomioiduksi kummassakaan maassa.

Uusi tyontekija tulee ottaa reilusti ja avoimesti vastaan. Aikaisemmassa kohdassa
mainitsinkin, kuinka turkkilaiset muodostavat tydpaikoillaan laheisid suhteita. Tamé
nékyy myos tutkimustuloksesta. Turkissa haastateltavat kertoivat, ettd uudet tyonte-
kijat otetaan hyvin vastaan. Mainitsin aikaisemmassa kohdassa suomalaisten olevan
arkoja tutustumaan uusien ihmisten kanssa, mutta haastateltavien vastausten perus-
teella timad ei aina pidékaan paikkansa, vaan tassa tapauksessa yli puolet oli tyytyvai-

sid. Myos yksi myonsi, ettd han itse oli arka ja sen vaikutuksen vuoksi kontaktin ot-
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taminen oli vélilla hankalaa. Ndiden tulosten perusteella, kummassakin maassa uudet

tyontekijat otetaan hyvin vastaan.

Tydyhteis66n mukaan péaseminen on hyvin merkitsevé asia uudelle tulokkaalle. Se
motivoi ja kannustaa alkuvaiheessa antaen intoa ja halua oppia. Turkissa haastattele-
vat kertoivat, ettei ollut vaikeuksia paasta tyoyhteisoon mukaa ja mukavan tyéporu-
kan térkedstd vaikutuksesta mainitaan useasti. Suomessa haastatellut totesivat, etta
tydyhteison mukaan paésyssa ei ollut vaikeuksia. Myds suomessa tydskentelevien
keskuudessa mainittiin hyvalla tyoporukalla olevan paljon merkitysta. Tyodyhteisoon
mukaan paasemiseen vaikuttaa kummassakin maassa vastaanottavan mielekas yhtei-

s0.

7.3 Ensimmaiset kuukaudet

Tyopaikalla ruokatauolla ja kahvitauolla yhteiset keskustelut ovat yleisia. Niihin
osallistuminen voi viedd aikaa. Turkissa haastateltavat kertoivat, ettei heilla ollut
kahvitaukoja ollenkaan, mutta ruokatauot pidettiin ja ne olivat tunnin mittaiset. Kes-
kusteluihin osallistuminen oli sujuvaa, mutta mielipiteiden ilmaiseminen taas vei
oman aikansa. Yksi haastateltavista paasi esittamaan mielipiteensd noin kuukauden
kuluttua. Suomessa haastateltavista kahden kohdalla tyonaloitus oli sujuva, mutta
Suomessa asuvien turkkilaisten keskusteluihin osallistuminen vei oman aikansa. Té&-
man syyna voi olla ennakkoluulot ulkomaalaista kohtaan, seka jos kielitaito on heik-
ko turkkilaisella, niin sekin vaikuttaa muiden lahestymiseen. Turkissa myds tyoporu-
kassa mielipiteiden esilletuominen vie lahes kuukauden ja tdmén syyna on epéluulo
uuden tyontekijan patevyydesta tyohonsa. Lisaksi, vield tdndkin pdivana arvostetaan

vanhempia tyontekijoitd enemman, kuin nuorempaa sukupolvea.

Perehdytysprosessin suunnitelmaan kuuluu seuranta ja arviointi. Turkissa haastatel-
tavat totesivat, ettei tyontekijoilla ollut perehdytyksen aikana seurantaa. Suomessa
haastateltavat kertoivat myds, ettei perehdytyksen aikana ollut seurantaohjelmaa.
Tutkimustuloksen perusteella kummassakin maassa seurantaohjelma on siis puutteel-

linen.
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Ristiriitatilanteita voi syntyd tydpaikoilla, ja niihin esimiehen on mahdollisimman
nopeasti puututtava. Ristiriidan syntyessé tyontekijoiden vélill4 osapuolten on hyvéa
kertoa asiasta heti esimiehelle, huonompi vaihtoehto olisi jattda sanomatta mitéan, tai
olla, kuin mitaén ei olisi vikana. Turkissa haastateltavat kertoivat, etta ristiriitatilan-
teen syntyessé henkil6 voi jattaa asian sikseen ja odottaa asian jarjestyvan ajan kans-
sa. Haastateltavat kertoivat, etté ristiriitatilanteita syntyy y6s heilla ja tutkimustulok-
sen mukaan enimmakseen on erimielisyyksia tyosta. Turkissa ristiriitatilanteen esille
tuominen voi olla haasteellista uudelle tyontekijélle, koska vanhemmalla tyontekijal-
I& on enemmén vaikutusmahdollisuuksia, ja esimiehelld taas enemman valtaa. Tur-
Kissa tyontekija tietdd tdman asian ja valttaa erimielisyyksien syntymistd. Suomessa
tasa-arvoisuus on nakyvé asia tydpaikoilla, ja tyontekijat uskaltavat tuoda esille eri-

mielisyytensa rohkeammin.

7.4  Tilanne vuosien jalkeen

Organisaatioissa tasa-arvon yllapitdminen on esimiehen vastuulla. Esimiehen yksi
tarkeimmisté tehtavistad on tasa-arvon huomioiminen. Ahkera tasa-arvosta huolehti-
minen vaikuttaa tydyhteisén yhteiseen henkeen ja tyontekijoiden motivaatioon. Tur-
Kissa haastateltavat kertoivat, etté julkisella sektorilla on tasa-arvoista kohtelua, mut-
ta taas vastausten perusteella yksityiselld puolella asia on toisin. Suomessa haastatel-
tavat totesivat, ettd he ovat saaneet tasa-arvoista kohtelua, mutta kaksi henkil6g koki
mielestansa epéatasa-arvoista kohtelua. Epéatasa-arvoista kohtelua kokeneet henkilot
olivat yksi suomalainen ja yksi turkkilainen. Tdma on hyva esimerkki siité, etta ul-
komaalaisuudella ei ole aina merkitystd. Kysee on selvésti enemmaénkin esimiehen

patemattdmyydesta.

Uuden tyon alkaessa tyontekijé tarvitsee opastusta ja neuvoja tyonsa aloittamisen
mahdollistamiseksi. Uusi tyd tuo mukanaan paljon kysymyksia, ja tyonantajalla on
vastuu kysymyksiin vastaamisesta. Turkissa haastateltavat totesivat, ettd tyontekijat
ovat saaneet riittavasti opastusta ja neuvontaa tyokavereiltansa. Suomessa haastatel-
tavat totesivat, ettd vastanneiden mielestd opastusta ja neuvontaa ei tullut tarpeen
mukaan aika perehdyttgjaltd, vaan myos muilta tyokavereilta. Yksi vastanneista ker-

toi oppineensa ensin tuntemaan tyokaverit ja pystyvansa sen mukaan kysymaan neu-
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voa. Sekd Turkissa ettd Suomessa perehdyttdja oli vélilla hieman puutteellinen pe-

rehdytyksessadn, mutta onneksi tyokaverit olivat valmiita opastamaan ja neuvomaan.

Organisaatioissa tyontekijoiden yksilllisten tarpeiden tunnistaminen ja huomioimi-
nen on merkitseva asia. Tyontekijoiden tarpeita huomioidessaan organisaatio osoittaa
arvostavansa tyontekijaansa. Turkissa haastateltavat totesivat, ettd tydskentelevien
yksilolliset tarpeet huomioitiin. Suomessa haastateltavat kertoivat, ettd he olivat
enimmaékseen tyytyvéisia yksilollisten tarpeiden huomiointiin, mutta oli joukossa

mya0s tyytymattomia.

Perehdytysvaiheen alussa voi asettaa selkeat tavoitteet. Tavoite tarkoittaa toivottua
lopputulosta. Perehdyttdmisen tavoitteet tarkoittavat myos sitéd tasoa, joka perehdyt-
tdmiseen liittyvissa asioissa tulee olla. Turkissa haastateltavat totesivat, ettei heilla
ollut tavoitetta ja heille tavoite merkitsi ainoastaan aseman vaihtumista. Suomessa
haastateltavat totesivat, ettei heilla ollut selkedd tavoitetta. Heilla saattoi olla tyon
oppiminen henkildkohtaisena tavoitteena. Tavoite on Turkissa vieras osa-alue tyon-
tekijoille ja sitd ei kdytetd perehdytyksesséd. Suomessa tavoitteen merkitys on selked,
mutta sitd myos ei kéytetd perehdytyksessa.

Perehdytyksen aikana uusi tyontekija saattaa huomata positiivisia asioita, jotka vai-
kuttavat hédnen motivaatioonsa tai tyon oppimislaatuun. Turkissa haastateltavat ker-
toivat positiivisena asiana tydyhteison mukavuudesta, hyvésta tyoturvallisuusneu-
vonnasta ja jarjestetyista tiedotusseminaareista. Suomessa haastateltavat totesivat,
ettd tyokoneet olivat kunnossa, tyoturvallisuudesta huolehdittiin, tydkaverit olivat
pitkdpintaisia ja tasa-arvo oli kohdallaan. Suomessa ja Turkissa tuli esille samoja pe-
rehdytyksen aikana positiivisia asioita, mutta oli myo6s eri vastauksia, esim. tyoko-

neiden hyva kunto, tai seminaarien jarjestaminen.

Perehdytyksen pituus voi riippua tyotehtdvistd. Uuden tyontekijan tyonhallinnan saa-
vuttaminen ja asettuminen uuteen organisaatioon kestda yleensa puolesta vuodesta
vuoteen. Turkissa haastateltavat kertoivat, ettd perehdytys kestdd vahintdan kaksi
viikkoa ja enintd&n kuukauden. Suomessa haastateltavat kertoivat, ettd perehdytys
kestdd vahintdan viikon ja enintd&n kuukauden. Perehdytys kestdd kummassakin

maassa suunnilleen saman verran.
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Vietdmme suurimman osan ajastamme tyOpaikalla. Tyodaika maarittad tyon ja muun
elamén yhteensovittamisen mahdollisuudet. Silld on my6s vaikutus ihmisen tervey-
teen ja tyon laatuun. Turkissa haastateltavat sanoivat, ettd heidén tydaikansa ei ole
muuttunut perehdytyksen jalkeen. Heid&n ty0aikansa on yhdeksan tunnin mittainen.
Suomessa haastateltavat totesivat, ettd heidan tydaikansa on kahdeksan tunnin mit-
tainen. Teoriassa maininnan mukaisesti Turkissa on pidemmat tydajat, kuin Suomes-

Sa.

Suomessa, ettd Turkissa lainsaadantd turvaa tyontekijan oikeuden kuulua ammatti-
yhdistykseen tai osallistua niiden toimintaan. Tyontekija voi kuulua tai olla kuulu-
matta ammattijarjestoon. Turkissa haastateltavat kertoivat, etteivat kuulu ammattiyh-
distykseen, koska heidan mielesta se on ylimaardinen kulu ja ammattiyhdistyksiin ei
voi luottaa. Suomessa haastateltavista suurin osa kuului yhdistykseen, mutta kaksi
turkkilaista ei kuulunut. Haastateltavien vastausten perusteella huomaan, ettd suoma-
laiset luottavat enemman ammattiyhdistyksiin. He uskovat saavansa turvaa tyotto-
myyden tullessa vastaan. Turkkilaiset Turkissa, sekd Suomessa ajattelevat rahojensa
menevan ns. hukkaan. Turkissa liiton toiminta ei ole tyydyttanyt jasenia, ja siitd jaa-
neen kokemuksen tdhden Suomessa tyoskentelevét turkkilaiset eivat tahdo liittya

ammattiyhdistykseen.

Hierarkiaeroavaisuutta saattaa nakya yrityksen toiminnassa voimakkaasti tai lie-
vemmin. Patevét esimiehet pyrkivét vahentamaan ja valttamaan hierarkiaeroavaisuu-
den esilletuomista. Turkissa haastateltavat totesivat, ettd heilld on hierarkiaeroavai-
suuksia, mutta eivét kertoneet, mitd ne eroavaisuudet oli. Suomessa haastateltavat
totesivat, ettd hierarkia eroavaisuuksia on jonkin verran nakyvissa, mm. tyota tehdes-
s& mielipide eroavaisuuksissa esimies paatoksen mukaan edetdan. Muuten monen
vastauksen mukaan hierarkiaeroavaisuutta ei ndy paljoa. Suomessa haastateltavista
muutama kertoi, ettd havaitsi hierarkiaeroja ja he esittivat syyt tahén. Turkissa vaikka
haastateltavat kertoivat olevan hierarkiaeroavaisuutta, he eivéat halunneet kommen-
toida enempédé. Tdssa kohtaa haastateltavat eivat uskaltaneet esittdd mielipidettdan

enempaa.
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Haastateltavat paasivat myos esittdmaan perehdytyksen kehitysehdotuksia. Turkissa
haastateltavat eivat kommentoineen tah&n kohtaan ja totesivat, etteivéat he tienneet,
mité voisi vastata tdhan kohtaan. Suomessa haastateltavat kertoivat, etta perehdytysté
voisi kehittdd huomioimalla tehtyd tyotd, perehdytyksen seurannan jarjestamisell,
pidentda perehdytysta ja perehdytyksen aikana tulisi olla yksi perehdyttdja ja tyoko-

neiden koulutuksen parantaminen.

7.5 Kehitysndkokohtia kulttuurin huomioidessa perehdytystuloksessa

Suomessa tydssd kayviin turkkilaisiin kohdistin nelja lisdkysymystd, jotka johtivat
tutkimuksen paamaaréan. Heidan antamien vastausten perusteella sain paremman
kuvan heidan tuntemuksistaan ja kokemuksistaan suomessa suoritetusta perehdytys-

prosessista.

Suomessa tyonteon ja tyoelaman perus piirteet ovat erilaiset, kuin mita ne ovat Tur-
kissa. Ndihin aikaisemmin tutustuminen helpottaa vieraasta kulttuurista tulevan tyon-
tekijan alkua. Suomessa asuvien turkkilaisten vaimot olivat jo etukateen tiedottaneet
heitd asiasta. Yksi haastateltavista ei tiennyt tyonteon ja tydeldman peruspiirteita,

mutta tastd huolimatta han ei kokenut mitadn negatiivista perehdytyksen alussa.

Suomalainen ja turkkilainen tydyhteisé on keskenddn hyvin erilaista. Suomessa asu-
vat turkkilaiset haastateltavat totesivat, ettd turkkilaiset ovat laheisemmat tydyhtei-

s0ssd, mutta juoruilua tapahtuu enemman, kuin Suomen tydyhteisossa.

Esimiehelld on velvollisuuksia pitd4 huolta, ettd tyOyhteison perusrakenteet ovat
kunnossa ja toiminnan tavoitteet ohjaavat tyon tekemistd. Suomessa asuvat turkkilai-
set haastateltavat totesivat, ettd Turkissa esimiehelld on véhemman velvollisuuksia ja
suomessa taas esimieshellda on enemman velvollisuuksia. Suomessa tyontekija padsee
vapaasti esittdmaan tyohon liittyvid ongelmiaan, mutta Turkissa tyénantaja ei tykk&a
ty6ssa esiintyvien ongelmien takia jatkuvasti hdirntdd. Suomessa esimiehet eivat tuo
asemaansa ja valtaansa esille niin kuin Turkissa. Suomessa esimiehet arvostavat te-

kemaasi tyota enemmaén kuin Turkissa.
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Maitten valilla tydajoilla voi olla eroavaisuuksia. Turkkilaiset haastateltavat totesi-
vat, ettd Turkissa ja Suomessa ty6ajoilla on erovaisuuksia. Turkissa tytajat ovat pi-
demmét, tydntekijét voivat joutua tekemaén sovittua aikaa pidempié tyopéivia ja siel-

I4 ei ole kahvitaukoja.

Maitten valilla voi olla myos tyotehtdvien kohdalla eroavaisuuksia. Turkkilaiset
haastateltavat totesivat, ettd Turkissa tyontekijoilla on enemman valtaa oman tyonsa
kohdalla, kuin Suomessa - tydnteko on joustavampaa. Haastattelijat kertoivat, ettd
Suomessa joistakin asioista huolehditaan paremmin, kuin Turkissa mm. ty6turvalli-
suutta pidetdén tarkedna asiana tai tehdyn tyon laatu on hyvin nakyvéa. Haastattelijat
sanoivat myos, ettd vaikka tyotehtavien vélilla onkin erovaisuuksia, niin se ei tarkoi-
ta, ettd siella tai taalla toimitaan vaarin. Kummassakin maassa on eri ilmastot, joka

vaikuttaa toiden tekotapaan.

8 JOHTOPAATOKSET

8.1 Pohdinta ja toimintasuositus

Tutkimuksesta saadut tiedot tuovat esille hyvin Suomessa ja Turkissa perehdyttami-
sen nykytilanteen ja sen kehittdmiskohteita. Perehdyttdaminen ei ole yksinkertainen
prosessi, vaan sen on hyvin laaja. Vastauksia tutkiessani pystyin hyvin loytamaan
ongelmakohdat Suomessa, jotka ovat turkkilaisen tyontekijan perehdytysprosessin
tietdmattomyys, tydyhteison varovainen ldhestyminen turkkilaista tyontekijaan koh-
taan, tiedottamisen heikkous, turkkilaisen tydntekijan vaadittua enemman tyoté te-
keminen, turkkilaisen tyontekijan ammattiliitoihin luottamattomuus. Néihin asioihin
organisaation tulee Kkiinnittdad huomiota tydsuhteen alkaessa. Ongelmat ja onnistumiset

saivat muotonsa haastateltujen tyontekijoiden omien kokemusten kautta.

Kummassakin maassa on erilaiset kulttuurit, joka johtaa vastaavanlaisissa tilanteissa eri-
tavalla toimimiseen. T&sté huolimatta kummassakin maassa perehdytysprosessi esitetaan
ja koulutetaan samalla tavalla. Vaikka organisaatioissa koulutetaan ldhes saman kaavan

mukaan perehdytysprosessissa, niin toteutuksessa syntyy eroavaisuuksia. Suomessa pe-
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rehdytys on organisaatioissa hyvin k&ytdssa ja monissa organisaatioissa on perehdy-
tysoppaatkin. Turkissa tdma osa-alue ei ole vield kehittynyt niin pitkalla, mutta tatékin
tuodaan esille nykypdivana. Siella perehdytysprosessi on suuremmissa organisaatioissa
kaytossa. Turkissa tyoelaméssa olleelle aloittavalle tyontekijalle perehdytys voi olla vie-
ras prosessi, joten tdmén tdhden perehdyttajan on hyva kertoa koko perehdytysprosessi

tarkasti.

Tutkimustuloksen perusteella huomaan, ettd Suomessa Turkkilaisilla ei ollut kovinkaan
suuria vaikeuksia perehdytysprosessin aikana. Suomessa tdiden alussa tydyhteiso ottaa
uuden alokkaan hyvin vastaan, mutta ne ovat jonkin verran varovaisia ulkomaalaista
kohtaan. Heilld voi olla ennakkoluuloja uutta tulokasta kohtaan, tai turkkilaisen kielitai-
don heikkous voi olla kontaktin ottamisen esteend. Tassa tapauksessa turkkilaiset ovat
itse joutuneet lahestymaén tyoyhteisod kohden. Tamén liséksi toinen heille negatiivinen
asia ensimmadisesta tyopéaivasta oli tiedottaminen, joka johti yhden kohdalla pieneen va-
hinkoon ja toisen turkkilaisen kohdalla uusi alokas oli vahapukeissaan pakkasella tyo-
maalla. Turkissa tyOnantajat ovat vaativia tyonteon suhteen ja tdman takia tyontekijén
oletetaan saapuvan toihin sairaana tai taukojen pitdmisen sijaan tehdaan niilla ajoillakin
toita. Turkin tydelamassé ollut henkil6 saattaa myds Suomessa kayttaytya samalla taval-
la tekemélld vaadittua enemman ty6té ajatellen tyonantajan vaativan asiaa. Yksi turkki-
laisista oli toiminut ndin ja hanta oli huomautettu, koska tyokaverit olivat hermostuneita
tilanteesta. Tamaénlaiset tilanteet voivat olla yleisid Turkista saapuvalle tyontekijalle, jo-
ka on pitkat tyopaivat tehnyt aikaisemmin ja ei tiedd toisenlaisesta toiminnasta. Pereh-
dyttdjan on hyvéa kiinnittdd huomiota heti perehdytyksen alussa ja puuttua tilanteeseen

ennen kuin tydyhteiso hdiriintyy tilanteesta.

Perehdytyksen liséksi Turkissa ammattiyhdistykseen liittyminen ei ole kovinkaan yleista
ja he eivét luota yhdistyksien toimintaan. Suomessa uusi turkkilainen tyéntekija suurella
todenndkdisyydelle ei luota suomessa oleviin yhdistyksiin. Perehdyttdj& voisi tiedottaa
uutta alokasta tastakin asiasta perehdytyksen aikana, silla Suomessa yhdistysten toiminta

ei ole vastaavanlainen, kuin Turkissa.

Turkissa perehdytyksen kehittymiskohteet olivat: tietyn perehdyttajan jarjestaminen,
tyonsisallosta keskusteleminen, perehdytysprosessin etenemissuunnitelma, seuranta-

ohjelma, tasa-arvoisuus, yksil6llisten tarpeiden huomiointi ja tavoiteen asettaminen.
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Suomessa perehdytyksen kehittymiskohteita olivat: tietyn perehdyttgjan jarjestami-
nen, uuden tulokkaan ja tydyhteison kontaktin ottoa varten esimiehen tuki, perehdy-
tysprosessin etenemissuunnitelma, seurantaohjelma, tasa-arvoisuus, yksilollisten tar-

peiden huomiointi ja tavoitteen asettaminen.

8.2 Jatkotutkimusaiheet

Turkkilaisia saapuu Suomeen joka vuosi seka Turkista, kuin my6s muualta Euroo-
pasta. Tamén tdhden, mitd paremmin pddsemme perehdyttdmaan heidét tuntemalla
tarpeensa, sitd mukavammin perehdytys onnistuu kummankin osapuolen kohdalla.

Jatkotutkimuksena voisi tehdd perehdytysoppaan turkkilaistaustaisia tyontekijoita
varten. Taménlaista opasta ei ole toteutettu vield suomessa, joten siita voisi olla hyo-

tyd suurkaupungeissa.
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HAASTATTELUPOHJA

Taustatietoa:

Nimi, ikd, koulutustausta, Kuinka kauan olet ollut organisaatiossa ja

nykyinen tyotehtivasi?”)

Kuinka paljon sinulla oli valmiiksi tietoa tai organisaation toimin-

nasta?

Ensimmaiset paivat

M WD

6.
7.
8.

Missd vaiheessa tygsopimus tehtiin?
Oliko sinulla nimetty perehdytt&jad? Vaihteliko perehdyttéjasi?
Onko sinulle selvitetty miké on tyotehtavasi sisalto?
Mitéd ensimmadiseen tydpaivaasi kuului? Tutustutettiinko sinut uusil-
le tyotovereille, paasitko kiertdmaan toimitiloja?
Oliko sinulle selvennetty perehdytysprosessin kulkua ennen sen
aloittamista?

e Jos kylla, minkélainen se oli, ja toteutuiko se

suunnitelman mukaisesti?

Miten tydyhteiso otti sinut vastaan?

Tunsitko pé&asevasi hyvin mukaan uuteen tydyhteisoosi?

Ensimmaiset kuukaudet

Missé vaiheessa koit paédsevési kahvitauoilla sujuvasti mukaan kes-
kusteluihin, ja koitko, ett4 kertomasi asiat ja mielipiteet huomioi-
tiin?

Kuuluiko perehdytyskrossiin myds jonkinlainen seuranta?

Koitko perehdytysprosessin aikana ristiriitatilanteita esimiehesi tai

muiden tyoyhteisosi jasenten kanssa?
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Nykyinen tilanne vuosien jalkeen

Koitko, etta sinua kohdeltiin tydyhteisdssa tasa-arvoisesti?
Tunnetko saaneesi riittdvasti opastusta tai neuvontaa tyotehtavasi
aloittamisesta?
Tunnetko, ettd huomioitiin yksilolliset tarpeesi ja toiveesi?
Oliko perehdytyksessasi selkeét tavoitteet?
Mité kaikkea positiivista havaitsit perehdytyksen aikana?
Kuinka kauan perehdytyksesi kesti?
Minkalaiset tydajat sinulla oli? Enté talla hetkella?
Kuulutko johonkin ammattiliittoon?
e Jos kylla, mihin?
e Jos, ei minka takia?
Onko tyOyhteisossasi havaittavissa vanhanaikaista hierarkiaa, tai

esimerkiksi eriarvoisuutta?

Miten perehdytysta voisi kehittdd?

Suomen tydyhteisdssa turkkilaistaustaiselta henkildlle suunnattu kysymys.

11.

12.

13.

14.

Oletko tutustunut perehdytyksen alussa suomalaiseen tyonteon

ja tyéelaman peruspiirteisiin?

Mita eroavaisuuksia naet turkkilaisen ja suomalaisessa tyd yh-

teisossa ?

Ent& tyon antajan velvollisuuksien toteutumisessa?

Onko ty6 ajoilla suuria eroavaisuuksia maitten valilla?

Minkalaiset eroavaisuudet néet tydtehtaviesi kohdalla maitten

valilla?
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Haastateltavien vastauksia

Tassa lomakkeessa on haastateltavien vastaukset, jotka erottelin jokaisen kysymyk-
sen kohdalla Suomessa saadut vastauksiin ja Turkissa saadut vastauksiin. Turkkilais-
ten vastaukset olen itse k&antanyt Suomen kielella.

1. Nimi, ik&, koulutustausta, Kuinka kauan olet ollut organisaatiossa ja ny-

Kyinen tyotehtavasi?

Turkissa

”Hatice Bayram, ikéni on 39, tydskentelin kaupungin suurtalousosastolla.
Olen ollut lahes seitsemén vuotta tydsuhteessa kaupunkiin ”

”Azmi tuncel, ikéni on 43, Aloitin tyoni yozgatin kunnan palveluksessa ja
tyosuhteeni on ollut Idhes 15 vuotta”

”Hamdi Yilmaz, ikéni 38, olen tydskennellyt viisi vuotta Ankaran kaupungin

palveluksessa”

Suomessa

”Osman Eber, Ikani on 35. Tyoskentelen Helsingin kaupungin palveluksessa
suurtalous keittiéssa. Olen ollut noin kaksivuotta kaupungin palveluksessa”
”Sinan Pakman, ikdni on 33. Olen ollut viisi vuotta tdissa, Maarakennus mie-
hend Rauman kaupungin palveluksessa”

”Hafise Simsek, ikdni on 45. Olen tyoskennellyt Rauman kaupunginpalveluk-

sessa 1,5 vuotta”

”Olen 34 vuotias, tydskennellyt Rauman kaupungin suurtalousosastolla noin
3 vuotta”

”Jaakko Jokela, Olen 30 vuotias, Aloitin tydni oppisopimuksella Rauman
kaupungin Palveluksessa, jonka jalkeen jatkettiin varsinaisella tyésopimuk-
sella”

” Anne Korte-Saarinen, Olen 58 vuotias. Olen tytskennellyt kaupungilla puu-
tarhurina 27 vuotta kasvihuoneessa, johon sisélsi kaikki tyot, sekd ympariston

hoito”

2. Kuinka paljon sinulla oli valmiiksi tietoa tai organisaation toiminnasta?
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Turkissa

”Ei minulla ollut tietoa”

”Tiesin ainoastaan, ettd kunnalla saan paremmat olosuhteet ja palkka tulee tu-
lille varmasti”

”Kaverini oli toissé taalla, niin paasin hanen kautta puutarhaan. Tiesin sen ta-

kia aika paljon organisaatiosta”

Suomessa

”Ei ollut aikaisemmin tieto. Aloitin tyoni koulutuksen kautta sielld”

”En tiennyt mitddn”

”Minulla ei ollut tietoa ”

”Ei ollut tiectoa aikaisemmin.”

”Olen ollut aikaisemmin kesdhommissa, niin tiesin tulevasta tyosténi ja orga-
nisaation toiminnasta”

”Aika vdhainen”

Ensimmaiset paivat

1. Misséa vaiheessa tydsopimus tehtiin?
Turkissa
”En muista milloin minulle tehtiin tydsopimus”
”Tyosopimukseni tehtiin tydsuhteeni alussa, en tarkalleen muista ajankohtaa.
Taisi olla ensimmadiselld viikolla”

”Ensimmaisella viikolla tehtiin tydsopimus”

Suomessa

”En muista tarkalleen, mutta ensimmaiselld tyoviikollani”

”Ensimmadiselld viikolla. Tydsopimukseni tehtiin koulutuksen péétyttyd heti
peraan”

”Koulutukseni tyoharjoittelun sopimus tehtiin ennen harjoittelun alkua ja jat-
ko sopimus tehtiin koulutuksen péaatyttyd ensimmaisella viikolla”

Se tehtiin muutaman péivé ennen toéiden alkua”

”En muista tarkalleen, mutta oppisopimus tehtiin heti tdiden aloitettua ja sen

paatyttya teimme varsinaisen tyésopimuksen”
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”Toisena pédivand”

Oliko sinulla nimetty perehdyttdja? Vaihteliko perehdyttajasi?

Turkissa

”0Oli sielld monta henkil6d auttamassa minua, mutta tiesin jo etukéteen ruuan-
laiton hyvin, niin en tarvinnut apua paljo ollenkaan”

”Ei ollut, mutta minulla oli mukavia tyokavereitani (veljidni), jotka opastivat
tarpeentulleen”

Ol joitakin henkil@itd opastamassa”

Suomessa

”Minulla oli vain yhden viikon perehdyttdja, jonka jalkeen opin tyon ohella”
”Ei ollut, kun tydmme on vuoden ajan mukaan vaihtuvaa”

”Oli perehdyttdja ja tyon aloittaessani sain riittdvat neuvot. Muuten itse kyse-
lin laheisimmilténi tydkavereiltani tarvittaessa”

”Oli yhden viikon ajan sama perchdyttdja”

”Oli joku siind, mutta ei se sillai varsinaisesti perehdyttinyt”

Ei ollut. Eika kukaan ole perehdyttanyt vieldk&an”

Onko sinulle selvitetty mika on tyétehtavasi sisalto?
Turkissa

”Se tuli esille ajallaan”

”Ei sen kummemmin ja tiesin suunnilleen mité tulen tekemédan”

”Ei, minulle ei kerrottu tyoni sisallosta”

Suomessa

”Minulle selvitettiin tyonsiséllostd ensimmaéisend tyopaivina”

”Kylld, Ensimmaiset 6 kk kerrottiin ensimmaisind péivina ja kuuden kuukau-
den kuluttua lisattiin ty6 tehtdvid, jolloin sain lisdd tehtdvankuvausta uudel-
leen”

”Ei oltu”

”Kylla selvitettiin jo ensitapaamiskerralla”

”Tiesin ennestdan niin ei siind ollut tarvetta. Nykyaank&én ei varmaan sillai

kerrota”
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”Se on selvinnyt kehityskeskustelussa, jonka olen itse pyytanyt esimiehelta-

19

ni

Mitd ensimmaiseen tyopaivaasi kuului? Tutustutettiinko sinut uusille
tyOtovereille, paasitko kiertamaan toimitiloja?

Turkissa

”Kylld, kdvimme ldpi toimitilat ja tyOpisteet. Padsin tutustumaan uusien tyo-
kavereideni kanssa. Ystévani oli myos toissa sielld, niin paasin hyvin mukaan
porukkaan”

”Ensimmadisend pdivand olin tyonmerkeissd ja siindhédn tutustuttiin samalla
tyokavereideni kanssa. Muistan, ettd oli kovin rankka tyOpdiva nuorelle”

”Kéavimme ldpi tydpisteet ja tutustuin tyokavereideni kanssa”

Suomessa

”Ensimmaéinen tyopdiva meni hyvin. Tutustuttiin tiloihin ja tuleviin tydkave-
reideni kanssa. Minulle Kerrottiin pitkdén tyonsisallosta”

”Olin pienessd sokissa, kun en ollut valmistautunut pukeutumisen suhteen.
Silla olin pakkasella vahdapukeisena tydmaalla. Seurasin enimmakseen tyota.
Emme tutustuneet tydtovereideni kanssa. minun tuonut henkild 1ahti saman
tien ensimmdiisend tyOpdivinini”

”Minua jannitti kovasti ensimmainen tyopéivd. Ensimmaéisend tyopaivanani
istutin kasveja ruukkuihin ja samana paivéna rikoin vahingossa téyttaessani
ruukun mullalla. Vaikka itse olin hyvin héatdantynyt, niin esimieheni otti hy-
vin vastaan taméan tapauksen. Ensimmaisena tyopaivanani olin hiljaa ja kuun-
telin enemmaéan muita kuin olisin ollut aktiivinen.

Myaos tein todella kovasti tyosta, jotta tyon tekoani arvostettaisiin. Tastd tapa-
uksesta minua muistutettiin, ettd minun taytyy rauhallisemmin tehda toita.
Minun nakokantani mukaan mitd enemman teet tyoté sitd enemman sinua ar-
vostetaan ja jatin joskus tauotkin lyhyiksi. Turkissa olisi ollut toisin pain, sill&
mitd enemman ty0ta teet ja annat itsestasi sitd enemman sinun ty6tési arvoste-
taan”

”Kaytiin ensimmaisend tyopdivana kierreltiin toimitiloja ja tutustuttiin tule-

viin tyotovereideni kanssa”
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”Tiesin entuudestaan porukan, mutta ei taalla yleensa tutusteta. Kyl se uus-
tyontekija nahdaan ja huomataan muutekin”

”Minut saatettiin tyokohteeseen ja ilmoitettiin tasta sitten aloitetaan, minulla
oli tydpari jonka kanssa tein toitd hdnen parinaan. Eiké esitelty, kuin tyoparil-
le. Naytettiin sosiaalitilat, sek& pukukaapin paikan. N&iden liséksi sain myods

suojatyOvaatteet”

Oliko sinulle selvennetty perehdytysprosessin kulkua ennen sen aloitta-
mista?

Turkissa

”Ei oltu”

”En ollut”

”Emme keskustelleet asiasta”

Suomessa

Ei Kerrottu”

”Ei ole kerrottu mitdan”

”Ei oltu”

”Se oli viikon kestava, ei sitd prosessista keskusteltu”
”Kyl kéytiin joitain asioita”

”Ei ollut mitdén perehdytysprosessia”

Miten tydyhteiso otti sinut vastaan?

”Ne ottivat hyvin vastaan”

”He olivat hyvin kyselevii ja olihan porukassa iséni tutuja niin oli turvalli-
nenkin olo toissd ”

”Hyvin ne ottivat vastaan, kaikki oli kiinnostuneita minusta”

Suomessa

”Hyvin mielestani ne ottivat vastaan”

”Hyvin otettiin vastaan, mutta noin yhden kuukauden meni, ettd sain hyvén
suhteen tyOporukkaan. Yritin tutustua niihin ja tutustumisen jalkeen otin yh-
teyttaa heihin”
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”Ensimmaéisend péivat olivat hiljaisia ja eivat lahestyneet minua. Vaati aikaa
etta padsimme ldheisemmiksi kavereiksi”

”Oli tosi hyvé juttu, kun ne ottivat minut hyvin vastaan”

”Juu, oikein hyvin. Taalla hyva porukka”

”Olin jonkin verran arka silloin luonteeltani, mutta kumminkin otettiin hyvin

vastaan”

7. Tunsitko paasevasi hyvin mukaan uuteen tydyhteistosi?
Turkissa
”Tunsin hyvin padsevani mukaan tydyhteiséon”
”Tyokaverini olivat hyvin mukavia sen tdhden pdisin hyvin mukaan”
”Ty0 kaverini olivat mukavia ja padsin juttuihin mukaan, mutta tyStehtdvien
suorittamisessa he olivat tiukkoja”
Suomessa
“Ensimmaisina paivina kaikki oli ystavéllisia toisilleen. Silloin kaikki meni
hyvin. Itselldkin todella hieno tunne, etté sait tyopaikan ja halusin olla kaik-
kien kanssa hyvissa valeissa”
”Hyvin sopeuduin joukkoon. Erittdin hyvin tulimme toimeen tietyn ajan jal-
keen”
”Alussa luulin, etten pddse mutta jokin ajan kuluttua meni tosi hyvin. Mutta
laheisen suhteen luomiseksi meni vihén yli kaksi vitkkoa”
”Kylld, itsekin olen niin sosiaalinen, etten tuntenut vaikeuksia padstd mu-
kaan”
”Juu, kyl tunsin padsevini”
”Kyllé paasin, vaikka aikaa vaatii, koska tydyhteiso oli niin monessa erikoh-

teissa tyOssd”

Ensimmaiset kuukaudet

1. Missé vaiheessa koit paésevasi kahvitauoilla sujuvasti mukaan keskuste-

luihin, ja koitko, ett& kertomasi asiat ja mielipiteet huomioitiin?

Turkissa
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“Heti ensimmadisend pdivdnd koin péddsevini mukaan keskusteluun ja meilld
hyvé tunnelma”

”Meilla oli ainoastaan ruokatauot, mutta tdiden jalkeen jotkut menivét teelle.
Mielipiteiden huomiointi tapahtui ajalla”

”Léhes kuukauden kuluttua huomasin, ettd tyohon liittyvid mielipiteitd kuun-

nellaan”

Suomessa

”Vaikka itse olen sosiaalinen, niin meni kumminkin pari viikkoa, ettd paasin
mukaan. Ensimmaéinen tyOpéivani en padssyt sujuvasti keskusteluihin mu-
kaan”

”Noin viikossa meni, ettd uskalsin esittdd mielipiteitidni”

”Y1i kahden viikonkuluttua”

”Joo, paasin heti tosi mukaan. Itsekin olen sen oloinen, ettd haluan paasta
mukaan pian”

Kyl melkein heti tuntui, ettd padsin mukaan sujuvasti”

”Kesti muutaman kuukausi ennen kuin uskalsin puhua. kului 1&hes vuosi en-

nen kuin mielipiteeni huomioitiin”

Kuuluiko perehdytyskrossiin myos jonkinlainen seuranta?

Turkissa

”Vililla kyseltiin kuulumisia, mutta ei tietddkseni”

Ei tietddkseni. Jos ty0 eteni ja kukaan ei valittanut minusta, seka tulin toi-
meen pomoni kanssa niin ei sen kummemmin tullut seurantaa”

”Ei1 sellaista ollut”

Suomessa

”En tiedd mutta itse kerroin aina etta voitte tarkastaa tyotani”

”En huomannut, ettd olisi seurantaa. Sanottiin et tee tdma ja kerro onko se
valmis”

”Ei kuulunut”

”Esimiehet tulivat kyseleméan ja muiltakin tyontekijoilta kyseltiin suoritusta-

9

ni
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“Ei ollut jarjestelmallisesti. Se oli enemman itsestddn kiinni olitko oppinut
ty6osuuden”

Ei ollut perehdytystd, niin ei voinut olla seurantakaan”

3. Kaoitko perehdytysprosessin aikana ristiriitatilanteita esimiehesi tai mui-
den tyoyhteisosi jasenten kanssa?
Turkissa
”En kokenut mitdén ristiriita tilannetta”
”Tietenkin oli tilanteita missa tuntu voisi sano jotain, mutta uutena tyonteki-
jana mieluimmin jétin sanomatta”

”Joskus on, mutta ei minun kohdallani”

Suomessa

”Koulutuksen taso oli erittdin huonoa. Nain heti ensimmaisind paivina epata-
sa-arvoisuutta esim. ty6 jouduin tekemédan enemman ty6ta, kuin jotkut toiset.
Esimieheni tiesi asiasta ja ei tehnyt muutosta asialle vaan kannusti tdmanlais-
ta toimintaa”

”Pienid ristiriitoja oli, mutta ne olivat normaaleja tilanteita. Itse tule toimeen
kaikkien kanssa hyvin. Tyon tekijoiden valilla saattaa olla, koska tyo tehta-
vissd voivat olla erimielisyyksia. ei ole koskaan huutamista tai muuta. Ei
myds ole kiusaamista”

”Sain kerran huomautuksen, mutta olivat oikeassa. Mutta mychemmin saim-
me sovittua asian.. Muuten en huomannut”

”En kokenut ja huomannut sellaista tilannetta”

”0n ollut joskus, tyosta on ollut ndkemys eroja mestarin ja tyontekijan vélil-
1a”

“Ristiriita tilanteita syntyy aina ja tyOpaikallanikin syntyi. ennen oli enem-

man enemman takana puhumista ja juoruttelua”

Nykyinen tilanne vuosien jalkeen

1. Koitko, ettd sinua kohdeltiin tydyhteistssa tasa-arvoisesti?

Turkissa
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”Kyllg, kunnalla tyGskentelemisen hyva puoli on, ettd kukaan ei kilpaile tois-
tensa kanssa ja olemme tasa-arvoisia”
”Kyll&, kunnan palveluksessa on yleensa tasa-arvoinen kohtelua”

”E ole huomannut vakavampaa epétasa-arvoisuutta”

Suomessa

”En koe, ettd minua kohdeltiin tasa-arvoiseksi”

”Kyll&, kohdeltiin tasa- arvoisesti”

”Ehdottomasti kylla”

”Kyll&, omalla osastolla kaikki on tasa-arvoista. Tyon jaoissakin otetaan tasa-
arvoisuus huomioon”

”0On kohdeltu tasa-arvoisesti”

”Aina on parantamisen varaa. Ollaan vieldkin eriarvoisessa asemassa”

Tunnetko saaneesi riittavasti opastusta tai neuvontaa tyotehtavasi aloit-
tamisesta?

Turkissa

”Kylld, tunnen”

”Kylléd tunnen saaneeni”

”Joskus neuvontaa oli vihemmaéan™

Suomessa

”En tunne saaneeni. Vaikka minulla oli kuukauden perehdyttdjd, niin kum-
minkaan en tuntenut sen olevan riittava”

”Aina kysymyksiini sain vastauksen. olen siihen tyytyvéinen”

”Kylld sain hyvin neuvontaa ja opastusta”

”Kylla tunnen”

”En saanut tietylta perehdyttgjaltd, mutta muut vanhemmat miehet neuvoivat
tarvittaessa”

”Opastusta ja neuvontaa olen saanut, kun itse oppi tuntemaan tyotoverit ja

osasi pyytdaa neuvoa oikeilta henkilGilta”

Tunnetko, ettd huomioitiin yksil6lliset tarpeesi ja toiveesi?
Turkissa
D’Ei”
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”Ei yleensd yksittdistd tyontekijaa silld tavalla huomioida”

”Kylla yksilolliset tarpeeni huomioitiin riittdvasti huomiointia”

Suomessa

”En tunne ettd huomioitiin. Jonkin ajan kuluttua tuntui, ett4 en voinut esittaa
melkein mitaén toivomuksia tyohan liittyen”

”En kokenut mitdén haittaa ja sain aina kerrottu toivomuksia ja he ymmarta-
vit ja huomioivat”

“Kylla”

”Huomioidaan yksil6lliset tarpeesi. Meilld on ollut sellaisia tilanteita, kun yk-
si ei uskaltanut menna yksin hissiin niin hanet huomioitiin, sek& esimiehen,
ettd tyokavereiden kanssa. Muissa tapauksissa, kun on lyhyt henkild ja ei yle-
t& korkeisiin tasoihin niin hinté autetaan”

”Kyllda huomioidaan”

”Kylla jonkin verran”

Oliko perehdytyksessasi selkeat tavoitteet?

Turkissa

’Itse asetin tavoitteeni, mutta meistd nyt voisi tulla paallikko, mutta siihen se
jaisikin”

”’Mahdollisimman nopeasti piti oppia tyd”

”Ei ollut”

Suomessa

”Ei ollut”

”Ei ollut. Itse tavoittelin, ettd oppisin ty6t pian. Olen ohittanut tavoitteeni
opin kolmea eri tyo aluetta”

”Ei ollut”

”Meille ei asetettu tavoitteita , mutta itselléni oli omat tavoitteet. Ensisijainen
tavoite oppia mahdollisimman paljon asioita. ltse my6s halusin oppi pian
osaston, ettei tarvis jatkuvasti kysella muilta. Ta&ll4& muutenkin paljon opitta-
vaa, jopa vieldkin itsell& on opeteltavana.

”Ei sen kummemmin”

”Sitd ei ole”
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Mita kaikkea positiivista havaitsit perehdytyksen aikana?

Turkissa

”0Oli mukava ja ymmartdvdinen kaveri ryhma”

”TyOyhteiso otti hienosti vastaan minut. Sain heiltd hyvin paljon tukea ja
opastusta”

”Positiiviset asiat olivat perehdytykseen liittyen tyoturvallisuuteen liittyvat

koulutukset ja muut jarjestetyt seminaarit tyontekijoita varten”

Suomessa

”Ei tule mieleen”

”Tyo koneet 20 vuotta sitten ei ollut tdtd mahdollisuutta. hyvin huomioidaan
kaikki. Tyoturvallisuus otetaan erittdin hyvin huomioon. ei tarvitse olla huo-
lissaan kdyko mitddn itselle”

”Ovat valmiita ndyttdimaan uudestaan ja uudentaa tydtehtdvid. He eivit olleet
vaativia tai hermojaan menettdvia”

”Tasa-arvoisuus oli hienoa perehdytyksenkin aikana. Silloinkin minulla sa-
mat ruoka-tauot ja kahvitauot kuin muilla, vaikka tein vahemman tyota kuin
muut”

”Pikainen koulutus se oli. Sain tukea vanhemmilta tyontekijoilta”

”En osaa sanoa”

Kuinka kauan perehdytyksesi kesti?
Turkissa

”Pariviikkoa. enintddn kaksi kuukautta”
”’Kaksi kuukautta”

”Kuukauden”

Suomessa

”Viikon kaiken kaikkiaan”
”Kuukauden”
”Kuukauden”

”Noin viikon ajan”
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”Mulla oli se oppisopimus koulutus, niin siind perehdytys oli lyhyt. Ei siind
muuta ollut, kun ajalla oppimista”

”Ei paivakaan”

Minkalaiset tydajat sinulla oli? Ent& talla hetkella ?

Turkissa

”Tyd ajat eivdat muuttuneet. Kdyvin toissa toihin aamulla klo:8 ka tyot paattyy
klo: 18:00”

”Ei ole muuttuneet, mutta verratessa yksityisen ja kunnan palvelusta meilld
paljon mukavampi tyo ajat, kuin heilla”

“Perehdytyksen jdlkeen tydaikani ei ole muuttunut eli tyopdivini on yhdeksén

tunnin mittainen”

Suomessa

”Tyo ajat eivat ole muuttunut. Ne pysyivét samana”

”Ty0 aikani ovat pysyneet samana. Mutta ty0td on aina ja sitd tarjotaan vas-
taan ottavalle”

”Ne pysyivit samana perehdytyksen jalkeen. tyo tunnit olivat klo: 7-16 valil-
14, joka sisdlsi tunnin ruoka tauko. kaksi kertaa kahvi tauot”

”Eivét ole muuttuneet. meilld on aamu ja iltavuoroja”

”Samat ty0 ajat mulla on kun perehdytyksessa”

”Tyobajat ovat samat kuin perehdytyksessad”

Kuulutko johonkin ammattiliittoon?
Turkissa

»Ep

“En”

Suomessa

”En kuulu”
“Kylls”

”En ole”

”Kylld kuulun”
”Kylla”

”Kylla kuuluun
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e Jos, ei minka takia?
”Ei ne toimi, niin kuin muualla”
”En tunne tarvetta, koska niistd ei ole hyotyad”
”Minulla ei ole laittaa rahaa sinne”
e Jos, kylla minka takia?
”Olen JHL jasen. Ensimmadisesta pédivasta ldhtien.”
”Se on hyvi liitto ja padsi liittymaén sairauskassaan”
”JHL:n kuulun, en m& nyt sen kummemmin tiedd, mutta varmaan,
kun saan liitontukea tarvittaessa”
”JHL:n, Paivédrahan takia, seka JHL kautta saa edullisia lomia, se-

ki muita etuja”

Onko tyoyhteistssasi havaittavissa vanhanaikaista hierarkiaa, tai esi-
merkiksi eriarvoisuutta?

Turkissa

”On taalla”

”Ehka vdhén, mutta ei minun kohdallani”

”On sitd, en osaa sanoa miten”

Suomessa

”Jonkin verran. Esimies on hyvin voimakas luonteinen”

”Tyon tehtdvd muutos ei hyvaksytd.. Vanhojen kanssa erityisesta. ei muuta”
”En huomannut sellaista”

”Miella ei ole hierarkia eroa”

”0On meilla jonkin verran sitd. Meilla& on enemmé&n mestareita, kun tyémiehia
taalla. Muutenkin ne otetaan ulkopuolelta, ettei sisdisesti kovinkaan monesta
tule mestaria. Tyontekijoille ei anneta vastuuta vahan. tietdmasi asioitakin
joudut kyseleméén mestareita”

”Kyll4 sitdkin on joskus havaittavissa”

Miten perehdytysté voisi kehittaa?
Turkissa
”En tied4, kaikki on hyvin nyt”

”En tiedd”
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”Olen ollut tyytyvéinen nykyiseen perehdytykseen”

Suomessa

”Tasa-arvoinen kohtelu ja seuranta oli ollut tarpeen. Olisin halunnut, etté teh-
ty ty6téni arvostettaisiin®

”En osaa sanoa”

”Ei tule mieleen”

”Ei muuta, mutta voisi tarkemmin seurata mité tuli opittua. Olen enimmék-
seen oman onnen varalla kun paiset tydmaalle”

”Koneiden kayttd vaatisi uudenlaista perehdytysta tai koulutusta. Nykyaan
vield perehdyttdminen jatetaan toisten tyontekijoiden tehtévaksi eli tydparisi
tehtdvaksi ja hdn on vastuussa perehdytettavan oppimisesta, eika siita ole so-

vittu mitadn. Muissa tilanteissa joku neuvoo, jos vaan viitsii”

Suomen tyoyhteisdssa turkkilaistaustaiselta henkildlle suunnattu kysymys.

1. Oletko tutustunut perehdytyksen alussa suomalaiseen tyonteon
ja tyéelaman peruspiirteisiin?
”Entinen vaimoni oli suomalainen, jonka kautta myos tiesin suoma-
laisesta tyoeldmasta”
”Vaimoni kertoi jotain aikaisemmin”
”En tiennyt mitd odottaa, En kokenut kovinkaan paljon vaikeuksia.

Tiesin, ettd ty0 olosuhteet ja tyoturvallisuudet ovat paremmat”

2. Mita eroavaisuuksia naet turkkilaisen ja suomalaisessa tyd yh-
teisossa ?
”Turkkilaiset ovat l&heisemman. turkissa juoruillaan enemman tyo-
paikalla”
”Turkissa tyonantajalla on vdhemman velvollisuuksia, kuin suo-
messa tyonantajalla. Suomessa pienemmatkin ongelmat joudut rat-
komaan esimiehesi kanssa kun taas turkissa odotetaan ettet tyosi

hairitse esimiestdsi pienten tyo asioiden tdhden”
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”Eroavaisuuksia on turkin ja suomen tyoyhteisossa. Tyopaikalla
noudatetaan annettuja s&éntoja, seka tyontekijat ovat pitk&pinnaisia

eivatkd hermostu kovinkaan nopeasti”

e Enta tyon antajan velvollisuuksien toteutumisessa?
“Turkissa tyOnantajat eivit toteuta velvollisuuksiaan, mutta suo-
messa minun esimieheni ei myos toteuttanut velvollisuuksiaan”
”0On aika paljon, meilld suomessa kahvi tauot, mutta turkissa ei ole.
Sielld pidemmét tydajat”

”Huomannut ettei turkissa hoideta velvollisuuksiaan niin kuin suo-
messa. Ei ole nékyvia hierarkia eroavaisuuksia. huomaat tekemési

ty6ll& olevan arvoa”

Onko tyo ajoilla suuria eroavaisuuksia maitten valilla?

”0n kyllg, sielld tyoskentelin jopa 13 tuntia tai enemmankin. Taalla
on varmat tyoajat”

”0On aika paljon, meilld suomessa kahvi tauot, mutta turkissa ei ole.
Sielld pidemmait tydajat”

”0n eroa valilla. Turkissa tydajat ovat pidemmat”

Minkalaiset eroavaisuudet néet tyotehtaviesi kohdalla maitten

valilla?

“Turkissa tyOntekijat padsevéat osallistumaan péaétoksen tekoon
enemman. Tyon teko on joustavampaa”

”0n jonkin verran eroavaisuuksia, mutta se on sielld olevan ilmas-
ton mukainen toiminta. Kummatkin toimivat, mutta eri mailla on eri
toiminta tavat”

”»Suomessa tyontekijat suorittavat laadukkaampaa tyoén tulosta,
Turkissa tyoturvallisuus asiat ovat huomattavasti puutteelliset, kuin

Suomessa”
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