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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittad Skanska Infra Oy:n vieraskielisten
tyontekijoiden perehdytysaineistoa niin, ettd se vastaa rakennustdiden
ty6turvallisuusméaéraysten asettamien vaatimusten liséksi yrityksen vaatimuksia.
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asettamien haasteiden huomioiminen.

Tutkimusmuotona kéytettiin kvantitatiivista kyselytutkimusta, ja se toteutettiin
kokonaistutkimuksena. Tutkimus toteutettiin Digium jarjestelman avulla sdéhkoisena
kyselyna kesalla 2011. Tutkimuksen tulokset analysoitiin ja esitettiin Kirjallisessa
muodossa kaavioita apuna kayttéen.

Taman tutkimuksen avulla selvitettiin vieraskielisten tyontekijoiden perehdytyksen
nykytilannetta ja kehitystarpeita ulkomaalaistaustaisten tyontekijéiden ja tydnantajan
nakokulmasta.

Tutkimustuloksien perusteella muutetaan vieraskielisten tydntekijoiden perehdytystapaa.
Muutosten my6té vieraskielisten tydntekijoiden perehdytys toteutuu entista paremmin.
Liséksi ehdotettiin monikulttuurisen tyémaan toimintaa parantavien tapojen ja tydkalujen
kayttoonottoa.

Avainsanat Ulkomaalainen tyontekija, vieraskielinen tyontekija, perehdyttdminen,
monikulttuurisuus, rakentaminen.
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ABSTRACT

The main goal of this thesis was to develop Skanska Infra Ltd.s foreign-language
workers introductory material in order to meet the current construction safety regulations
in addition to internal company requirements.

The chosen method of research was a quantitative survey study conducted through an
Internet based platform (Digium). The survey was conducted in the summer of 2011.
The survey results were analyzed and presented in written form using charts.

This study examined non-Finnish speaking employees’ current method of work
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view.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Skanska Infra Oy:n tavoitteena on kannattava kasvu. Téman lisaksi Skanska Infra Oy
vastuullisena yrityksena pyrkii edistdmaan tyontekijoiden terveyttd ja ehkdiseméaan
tyGtapaturmien syntymista. Tyoturvallisuuden edistdminen ja tapaturmien ehkéisy on osa

yrityksen yhteiskuntavastuuta.

Tydsuojelurahaston tilaamassa tutkimuksessa selvitettiin, etta yksi tapaturma maksaa
keskimadrin 6031€. (Aaltonen Markku, 2007.) Tydsuojelun taloudelliset vaikutukset
ovat vain yksi syy monikulttuurisen tydmaan ty6turvallisuuden edistdmiseen. Skanska
Infra Oy:ssa ollaan sitd mieltd ettd jokaisella tyontekijalle on oikeus turvalliseen tyéhon.
Tapaturmien ehkéisylla vahinkokustannuksista voidaan saastya ja parantaa tyémaiden

tuottavuutta.

Skanska Infra Oy:ssa tydtapaturmista ja sairastumisista johtuneet poissaolot seurataan ja
raportoidaan kuukausittain. Tydmaiden toimihenkil6t ja tyontekijat ovat havainneet etta
vieraskieliset tyontekijat ja aliurakoitsijat aiheuttavat useasti turvallisuusriskej
tyomaalla toimiessaan. Riskien syynd ovat turvallisuusosaamisen puutteet, tyokulttuurien

erot ja tyontekijoiden valinen kielimuuri.

Suomessa tydvoima lahitulevaisuudessa elédkoityy nopeasti. Skanska Infra Oy:ssé ja
muissakin rakennusalan liikkeissd ammattitaitoisista tyontekijoista esiintyvaa pulaa
lievennetaén palkkaamalla ulkomailta saapuvia tyontekijoitd. Ulkomaalaistaustaisia
tyontekijoita tulee suomalaisille rakennustyomaille erityisesti Baltian maista. Heidén

tyokomennuksensa pituus vaihtelee: se voi kestaa parista paivasta jopa vuoteen.

Ulkomaalaisty6voimaa on koko Suomessa, mutta selkedsti eniten heitd on Uudenmaan
alueen rakennustyémailla. Ulkomailta saapuneiden tyontekijéiden kokonaismééria ei
voida taydelld varmuudella sanoa, mutta luotettavien arvioiden mukaan puhutaan 10
000:een nousevasta méérasta ulkomaalaistaustaisia tyontekijoitd. Kokonaisuudessaan

tdma tarkoittaa 7-8 % koko alan tyévoimasta, mutta Uudellamaalla rakentajista jopa 15—
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20 % on ulkomaalaistaustaisia. (Rakennusliitto Ry.) (Myrskyla 2010.) (Ruotsalainen
2009.)

Skanska Infra Oy:n palveluksessa tydskentelevien vieraskielisten tyontekijoiden maaraa
on lisdantynyt viime vuosina. Tutkimuksen tekohetkelld se oli noin 20 kpl. Tyontekijoita

rekrytoidaan padosin konsernin Viron ja Tshekin tytaryhtioista.

Vieraskieliset tyontekijat toimivat yrityksen palveluksessa aliurakoitsijoina,
alihankkijoina tai suoraan rekrytoituina. Skanska Infra Oy:n johto sek& yrityksen
suomalaiset tyontekijat ovat tyytyvaisid ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden tyohon.
Heité pidetdan ahkerina ja motivoituneina tyontekijoind, mutta vaarinkasityksia esiintyy
tyopaikoilla pddosin erilaisten ty0- ja tapakulttuurien kohtaamisessa ja

kommunikoinnissa.

Tyontekijoiden ja tyonjohdon valistda kommunikointia ja yhteistyota vaikeuttaa
tyontekijoiden puutteellinen suomen kielen taito. Koska ulkomaalaistaustaisten
tyontekijoiden kulttuuritausta eroaa suomalaisesta, he tulkitsevat asioita oman maansa
vakiintuneiden ajattelu- ja toimintatapojen mukaan, mika myos voi aiheuttaa

vaarinkasityksiéa.

Ty0paikalle tulevan tydntekijan on opittava tyopaikan kéytannot: viralliset seka
epéaviralliset organisaation toimintatavat, tyopaikan Kirjatut ja kirjattomat saannét ja
madraykset. Ulkomaalaiset tydntekijat on perehdytettdva suomalaiseen
tydskentelykulttuurin ja tydyhteisdjen omaan organisaatiokulttuuriin. Perehdytysté
tarvitsevat myos ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden esimiehet. Perehdyttdminen
voidaankin maaritell& tyontekijan opastamiseksi tyéhon ja tydyhteisoon. Perehdytyksen
tarkein tavoite on turvallisuuden varmistaminen. Skanska Infra Oy:ssa perehdytysta

annetaan tyontekijoille kolmella eri tasolla:

Yleisperehdytys varmistaa etta tyontekija tuntee yrityksen toimintatavat. Ulkomaalaisten
tyontekijoiden osalta yleisperehdytyksessa on annettava tiedot tyon tekemisen
kulttuurista Suomessa seka varmistaa, ettd tydmaalla on yhteinen tapa kommunikoida.

TyO0maahan perehdyttdminen on lakisdateista ja sen antaa tydmaan pééurakoitsija.
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TyOmaaperehdytyksesté vastaavat tyonjohtaja ja tydsuojeluvaltuutettu. Tyonopastus on

lakisaateistd. Tyontekija saa tyonperehdytyksen omalta tydjohtajaltaan.

Tehtévien optimaalisen suorittamisen mahdollistamiseksi esimiehen on perehdyttava
vieraskielisen tyontekijan kulttuuritaustaan, suomalaisen tydeldmaén erityispiirteisiin ja

siihen, miten vélitetdén viesti henkil6lle, jonka didinkieli ei ole suomi.

Tyéoturvallisuuslain (738/2002) mukaan tyontekijalle on annettava riittavat tiedot
tydmaan haitta- ja vaaratekijoista. Perehdytyksen laajuus riippuu tyon
tapaturmavaaroista. Tastd seuraa, etté erityisen huolellisesti on perehdytettava
tyontekijat, joilla on vahainen rakennusalan kokemus. Téllaisia ovat mm. rakennusalalle
juuri tulleet tyontekijat ja ulkomaalaistaustaiset tyontekijat puutteellisen suomen kielen

taitonsa vuoksi.
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Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Taman opinndytetyon tarkoituksena on parantaa monikulttuurisen rakennustyémaan

turvallisuutta luomalla tydmaan vaatimuksiin vastaava perehdytysaineisto.

Tutkimustyon konkreettisena tavoitteena oli tehdé esityksen Skanska Infran
perehdytysaineiston tdydentamisesta tarvittavilla tyokaluilla kuten lomakkeilla ja
ohjekirjasilla niin, ettd rakennustyomaiden vieraskielisille tyontekijdille olisi mahdollista

antaa asianmukainen yleisperehdytys sekd tydmaahan etté tydhon perehdytys.

Tutkimuksen osatavoitteet ovat yksinkertaistettuina toteutusjarjestyksessa:

- kartoittaa yrityksen rakennustyémaille tarkoitettua perehdytysaineistoa ja
perehdytyksen tyodkaluja

- selvittad seka kaytdssa olevan perehdytysaineiston toimivuutta ettd monikulttuurisen
rakennustydmaan perehdytystarpeita suomalaisten ja ulkomaalaisten tyontekijoiden seka
suomalaisten esimiesten nakokulmasta

- taydentaa ja kehittad perehdytysaineistoa.

Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmané kaytettiin Survey-tutkimusta. Kyseessa on standardoitu
kyselytutkimus. Tutkimuksen kohderyhminé olivat vastaavat tydnjohtajat, suomalaiset
tyontekijat ja vieraskieliset tyontekijat, jotka tydskentelevat monikulttuurisessa

ymparistossa.

Kysely toteutettiin verkkokyselyna ja kontrolloituna kyselyné Digium-jarjestelméan
kautta. Pyrkimyksené oli saada mahdollisimman paljon vastauksia. Tydnjohtajien ja
suomenkielisten tydntekijoiden kyselylomakkeiden kieli oli suomi. Vieraskielisten

tyontekijoiden kyselylomakkeiden kieli oli suomen liséksi englanti.
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Verkkokyselyt suunnattiin tyonjohtajille, silla heilld oli mahdollisuudet vastata niihin.
Tyontekijoiden kyselylomakkeet lahetettiin sahkopostitse tydmaatoimistoon.
Tyonjohtaja jakoi lomakkeet seka vieraskielisille ettd suomenkielisille tydntekijdille.
Tutkija haki taytetyt kyselylomakkeet itse ilmoitetun ajan kuluttua tydmaalta. Talla
tavalla toteutetun tutkimuksen kautta tutkijalla oli mahdollisuus tarkistaa, miten
lomakkeet on téytetty, ja hén saattoi keskustella tyontekijoiden kanssa lomakkeen
tayttamiseen tai tutkimukseen liittyvista kysymyksista.

Tyontekijoiden kyselylomakkeet tutkija syotti itse jarjestelméén. Tydnjohtajien
kyselylomakkeet tallentuivat jarjestelmaan automaattisesti.

Kyselylomakkeen kysymyslomakkeiden muotoiluun osallistuivat ohjaava opettaja ja
tyopaikkaohjaaja. Kysymykset pyrittiin tekemaan mahdollisimman selkeiksi.
Ne muotoiltiin p&asaantoisesti monivalintakysymyksiksi, koska kyselykaavakkeilla oli

tarkoitus saada mahdollisimman yksiselitteista materiaalia.

Vieraskielisten tyontekijoiden kyselyissa selvitettiin tyémaan perehdytystapaa,
perehdytyksen laajuutta ja perehdytykseen kaytettyjen perehdytysaineiston ja
perehdytystavan toimivuutta. Pyrkimyksend oli selvittaa vieraskielisten tyontekijéiden
nakemys tydmaahan- ja tydhonperehdytyksen onnistumisesta ja saada tietoa siita, mita
tarpeita organisaation jasenten mielestd on muuttaa yrityksen perehdytystapoja ja

perehdytysaineistoa.

Suomenkielisten tydntekijoiden kyselyissa selvitettiin vieraskielisten tyontekijoiden
tyoturvallisuusosaamista, eli sité kuinka hyvin vieraskielisten tyontekijoiden perehdytys

on heidan mielestdan onnistunut.

Vastaavan tydnjohtajan kyselyissa selvitettiin vieraskielisten tyontekijoiden
perehdytystapaa ja perehdytyksen laajuutta seké tyonjohtajan ndkemysta perehdytyksen
onnistumisesta. Tarkoitus oli saada selville tydnjohtajan ndkemys siitd, onko tarvetta
tehd@ muutoksia vieraskielisten tydntekijoiden perehdytystapoihin tai heidan

perehdytykseensa kaytettyihin tyokaluihin.
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1.4 Tutkimuksen rajaukset

Kyselylomakkeet lahetettiin ainoastaan sellaisille Skanska Infra Oy:n Maa- ja
pohjarakentamisyksikon tyontekijoille, jotka tydskentelivat monikulttuurisessa
ymparistossd. Kyselylomakkeita ei lahetetty tyontekijoille jotka eivat tydskentele

monikulttuurisessa ymparistossa.

Tutkimuksessa kasiteltiin vieraskielisten tyontekijoiden tyémaahan ja
tydhonperehdytysta, jotka ovat lakisdateisia, seké yleisperehdytystd, joka on

yrityskohtainen.
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2 VIERASKIELISET TYONTEKIJAT RAKENNUSALALLA

2.1 Vieraskieliset tyontekijat Suomen tydmarkkinoilla

Tutkimustydssé vieraskielisen tyévoiman késitteella tarkoitetaan tyontekijad, joka on
syntynyt ja saanut koulutusta muualla kuin Suomessa ja tdman liséksi puhuu
aidinkielend&n muuta kuin suomen kieltd. Vieraskielinen tyontekija voi tyoskennelld
Suomessa tilapdisesti, tai hdn voi olla maahanmuuttaja. Suomen arkikielessé on erilaisia
termejd, jotka tarkoittavat samaa. Useasti esiintyvat termit ovat “ulkomaalainen”,

’vierasmaalainen” ja “maahanmuuttaja”.

Tilastokeskuksen tutkimuksesta selvia, ettd vuonna 2010 Suomen vaestosté 3,1 %, eli
97 338 henkilda oli syntynyt muualla kuin Suomessa ja samalla ovat muun maan
kansalaisia. Ulkomailla syntyneista enemmistd (65 %) on syntynyt Euroopassa, Aasiassa
syntynyt 20 % ja Afrikassa 9 %. Heistd 17 % puhuu aidinkielendan suomea. Muuta kuin
suomea, ruotsia tai saamea didinkielen&dan puhuvia suomen kansalaisia oli 4,2 %
vaestostd vuonna 2010. Suurimmat vieraskieliset ryhmat ovat Vendjan (15 348), Ruotsin
(5 275) ja Yhdysvaltain (3 220) kansalaiset. (Tilastokeskus 2010, 1-2.)

Suomessa vuoden 2010 lopussa asuvat ulkomailla syntyneet henkilot
syntymémaanosan mukaan

Eurooppa
646 %

Oseania/
tuntematon
25%

P- ja E-Amerikka
42 %

Afrikka
9.0%

Aasia
198 %

Kuva 1. Suomen véestorakenne vuonna 2010 (Tilastokeskus 2010, 2).

Tilastokeskuksen henkildstotilaston yksikon paéllikko, Pekka Myrskyla on artikkelissaan
maininnut ettd vuonna 2010 Suomessa asui noin 120 000 — 200 000

ulkomaalaistaustaista ihmisté ja tyomarkkinoilla heité oli noin 130 000 (Myrskyla.
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2010). Ulkomaalaisten tyontekijoiden todellinen méé&raé ja maahanmuuton kehityksen
vaikea ennustettavuus johtuu siitd, ettd maahanmuutto ja maastamuutto vaihtelevat
kulloisenkin maailmanpoliittisen ja taloudellisen tilanteen mukaan. Lisaksi tilapdisesti
Suomessa asuvista ja Suomeen tyohon tulevista ei ja4 tilastoihin jalked. Tilapdisten
tyontekijoiden maarén tilastokeskus arvioi olevan 18 000- 50 000. (Ruotsalainen. 2009.)

Viime vuosien aikana Suomen véestssa ulkomaan kansalaisten osuus on kasvanut.
Neuvostoliiton hajottua venaldisten ja virolaisten maahanmuutto kasvoi nopeasti.
Samana aikana suomalaisten maasta muutto lisdantyi. 2000-luvulla sodat ja kriisitilanteet
ovat kasvattaneet tulomuuttoa Suomeen. Suuri osa EU-maiden kansalaisista ja
amerikkalaisista seka intialaisista Suomeen muuttaneista tulee ennalta sovittuun
tyopaikkaan. Pysyvéluonteinen, tyoperdinen maahanmuutto on ollut vahaist.
Asiantuntijoiden mukaan se on ollut vain 5-10 prosentin luokkaa maahanmuutosta.
Useimmiten Suomeen tullaan perhesyiden, paluumuuton tai pakolaisuuden vuoksi. (Lith.
2007.) Vieraskielisten tydssékdyvien suurin osa sijoittui véhan ammattitaitoa
tarvitsevaan, heikoimmin palkatulle alalle, kuten siivous-, kauppa- ja rakennusalalle.
My®os tyovoimapulasta kérsivét alat kuten sosiaali- ja terveyspalvelut seké liikenne
tyollistavat ulkomaalaisia. Maahan ulkomailta muuttajista Tilastokeskuksen mukaan
noin viidennes palaa takaisin kotimaahansa tai muuttaa johonkin kolmanteen maahan.
(Myrskyl&. 2010.) (Ruotsalainen. 2009.)

Jari Pehkonen ennakoi tyévoimapulan alkavan Suomen tydmarkkinoilla vuonna 2012.
(Pehkonen. 2009, 10.) Tilastokeskuksen tutkimuksen mukaan Suomen véesto ikaantyy
kovaa vauhtia: yli 65-vuotiaiden osuus vaestostd kasvaa vuoteen 2040 mennessa
nykyisesté 16 prosentista ainakin 26 prosenttiin. Tyoikaisen vaeston maaré vahenee

seuraavan kymmenen vuoden aikana lahes 200 000:lla. (Ruotsalainen. 2009.)
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Kuva 2. Ennuste 20-64 vuotiainen suomalaisten maaran muutoksesta (Ruotsalainen.
2009).

Ulkomaalaisvéeston iké&rakenne on tyévoiman kannalta sopiva. Suomessa asuvista
vieraskielisistd 75 prosenttia on tyoikéisia, eli 18—-64-vuotiaita. Vierasmaalaisten ja
suomalaisten ty6hon osallistumisessa on myds eroja: suomenkielisen véaeston
tyollisyysaste oli yli 70 prosenttia, vieraskielisen véeston ainoastaan 52 prosenttia,
selviéa Tilastokeskuksen tutkimuksista. (Myrskyla. 2010.) (Ruotsalainen. 2009.)

Suomen vieraskielisen véeston tyottdmyyden selittdvia tekijoitd Sarviméen mukaan ovat
kotoutumisprosessin kesto ja maahanmuuton ajoitus ja kotimaa. Suomeen vasta
saapuneet ovat Suomessa pidemman aikaa asuneita todennékodisemmin tyottoméana.
Vieraskielisten vaeston maarén kasvaessa vastatulleiden osuus nousee, miké johtaa
tydttdmien osuuden kasvuun. Vieraskielisten korkeaan tyottomyysasteeseen vaikuttava
tekija on my6s maahanmuuton ajoittuminen. Vieraskielisen véeston suuri osa on tullut
Suomeen laman aikana. T&sté johtuen heidén tyduransa Suomessa alkoivat
tyottomyydelld. Matala ty6llisyysaste lisdéd maahanmuuttajille maksettavia tulonsiirtoja

ja vahentaé heilté kerattavia verotuloja. (Sarviméki. 2005, 25.)

Vieraskielisten muutto Suomen aiheuttaa erilaisia haasteita paikalliselle vaestolle ja
tydorganisaatioille. Haasteellista on vieraskulttuurinen tyontekijan kielikoulutuksen
jarjestely, koulutustason ja osaamisen arviointi ja vieraskielisen ja -kulttuurinen vaeston

suomalaiseen yhteiskuntaan ja tydorganisaatioon integroiminen. (Tarkkonen 2011.)

Vieraskieliset tyontekijat infrarakentamisen toimialalla

Infrarakentaminen on yhteiskunnan toiminnassa tarvittavien teknisten perusrakenteiden
eli infrastruktuurin rakentamista. Infrarakentamiseen kuuluvat maa- ja
vesirakennustoimialan liséksi teollisuuden toimialan kaivosten avaukset,
talonrakentamisen toimialan maanalaiset rakenteet, talojen pohja- ja pihatyot lisaksi

erikoisalojen toimialalta infrarakentamiseen kuuluvat ty6t. (Infra Ry.)
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Monien eri tahojen mukaan infrarakentaminen tulee kasvamaan ja tyollistaméén tulevina
vuosina entistd enemmén ammattilaisia. Tilastokeskuksen vuoden 2010
tyovoimatutkimuksen mukaan rakentaminen tyollisti alkuvuodessa 22 000 ammattilaista
ja infrarakentaminen keskimé&arin 20 000 henked. Rakentamisen tyollisyys kuitenkin
heikkeni vuoteen 2009 verrattuna. Myo6s avoimien tydpaikkojen mééra on supistunut

edellisiin vuosiin verrattuna. (Rakentaminen 2011, 7.)

Rakennusteollisuus RT ry:n tydvoimatutkimus osoittaa, ettd Suomen rakennusalalta
poistuu vuosittain 5 000 henkil6a. Lisaksi seuraavan 14 vuoden aikana 70 000 tydntekijé
jaa elékkeelle. Tulevina vuosina ammattitaitoisen tyévoiman saatavuus vaikeutuu kuin
alalle valmistuvat suomalaisnuoret eivat tayttaa vajetta. Tdman vuoksi monet tahot
ennustavat ulkomaalaisen tyévoiman kysynnan kasvua tulevaisuudessa.
(Rakennusteollisuus RT ry 2010, 13.)

Rakennusteollisuus RT ry:n jasenkyselyn mukaan ulkomaalaisten tyontekijoiden mééra
on noin 15 prosenttia rakennusalan tyontekijoistéd. Rakennusliikkeiden omista
tyontekijoista vain 2 prosenttia on kotoisin muualta kuin Suomesta. Valtaosa
vieraskielisisté tyontekijoista on tullut lahetettyiné tyontekijoina, joiden tydnantaja on
ulkomailla toimiva yritys. Aliurakoitsijoiden tyOntekijoist4 noin 21 prosenttia oli vuonna
2010 vieraskielisid. Uudellamaalla vieraskielisten tyontekijoiden osuus oli 26 prosenttia,
kun muualla Suomessa osuus oli vain 5 prosenttia. (Rakentaminen 2011, 7.)
(Rakennusteollisuus RT ry 2010, 5,7,9.)

Suomen rakennustyomaalla tyoskentelevét vieraskieliset tyontekijat ovat useimmiten
kotoisin Itd&-Euroopan maista, kuten Virosta, Valko-Vendjalta, Tshekistd, Puolasta ja
Romaniasta. Tyontekijoiden lukumaaran arviointi on vaikeaa, koska heista vain murto-
osa merkitty tilastoihin. Rikollisuus ja harmaa talous on kasvanut viime vuosina
rakennusalalla, selvidd Rakennusliiton tutkimuksen ja Keskusrikospoliisin
tilannekuvauksesta. Monet rakennusalalla toimivat pienet yritykset ja tyonvalittajat
hyodyntavat Euroopan maita jakavan sosiaalisen kuilun toiminnoissaan.
Rakennusliikkeet kaunistelevat useasti vieraskielisten tyontekijoiden ty6ehtoja,
tydskentelyolosuhteita, palkkatasoja, palkkauksen periaatteita ja tapoja. Rakennusliiton
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puheenjohtaja Matti Harjuniemi kehotti rakennusliikkeitd palkkaamaan vieraskielisia
tyontekijoita suoraan yrityksien palvelukseen suomalaisilla tyéehdoilla. Harjuniemen
mielesta talla tavalla voidaan ehkaistd harmaan talouden kasvua ja saada péatevia

ammattilaisia rakennusalalle. (Harjuniemi 2011.) (Keskusrikospoliisi, 2011.)

Rakennusalan vieraskielisen tydvoiman suuri osuus on pysyva ilmi6 ja se tuo mukanaan
erilaisia haasteita niin rakennusyrityksien ja tyémaiden toimintaan kuin
viranomaisillekin. Vieraskielisten tyontekijoiden suuri osa tydskentelee pienissé
yrityksissé tai on vuokrafirman palveluksessa. Tést4 johtuen padurakoitsijan tyonjohto ei
aina tiedd mink& maan kansalaisia tydskentelee tyémaalla. Ty6turvallisuus ja
laatuongelmat ovat yleisid organisaatioissa, joissa toimii vieraskielisia palkansaajia,
johtuen suomalaisten ja vieraskielisten tyontekijoiden vélisista kieliongelmista ja
kulttuurieroista. Monien eri tahojen mukaan valvontaa lisédméllg, rakennusalan
toimijoita kouluttamalla, vieraskielisten tydntekijoiden opastamisen kdytantoja ja
perehdytysta kehittdmélla on mahdollista vastata vieraskielisten tyontekijoiden tuomiin

haasteisiin. (Rakennusteollisuus RT ry 2010, 15.)
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3 RAKENNUSALAN TYOTURVALLISUUS

3.1 Suomalaisen rakennusalan tydturvallisuuteen vaikuttavat tekijét

Tapaturmatilastoista selviéa, ettd rakentaminen on vaarallista. Rakennusalan yrittéjille
tyomailla tapahtuneet onnettomuudet ovat kalliita. Tamé pétee kaikkialla maailmassa.
Tastd johtuen yhteiskunnat ja jarjestot saatavat rakentamisen turvallisuutta direktiivien,
lakien ja maaraysten avulla jatkuvasti. (Hietavirta, Niskanen, Patrikainen, Pdivaranta
2009, 21.)

Suomen lainsaddanndssé tyosuojelulla tarkoitetaan niit4 toimenpiteitd, joilla
tydympariston liséksi tydntekoa tehdaan turvalliseksi ja terveelliseksi. (Hietavirta,

Niskanen, Patrikainen, Péivaranta 2009, 10.)

Euroopan unionin neuvosto on saatanyt tyésuojeludirektiivejd. Nama direktiivit ovat
EU:n jasenvaltioille tarkoitettuja lainsdadantoja. Direktiivin tarkoitus on antaa
kansalliselle lainsaatdjélle (Suomessa eduskunnalle) toimintaohjeita. Lainsaatajan
velvollisuus on toteuttaa tydsuojeludirektiivin sisalté maansa tydsuojelulainsdddannossa,
mutta kussakin jasenvaltiossa voidaan valita toteuttamisen muoto ja keinot. Jos valtion
tydsuojelulainsédédanto tayttad direktiivin vaatimukset, lainsaadantotoimia ei tarvita.

(Hietavirta, Niskanen, Patrikainen, Paivéranta 2009, 12.)

Kansainvalinen tydjarjestd ILO (International Labour Organization) kehittéa tyeldman
normeja ja edistéa tyoturvallisuutta yhteistydssé YK:n virastojen, tydnantajan ja
tyontekijoiden edustajien kanssa yli 180 maissa. Ty0elama koskevia asioita ILO:n ja

EU:n yhteisty6 on kiinted4. (Hietavirta, Niskanen, Patrikainen, Péivaranta 2009, 20.)
3.2 Euroopan neuvoston direktiivi turvallisuudesta
Direktiivi 92/57/ETY sisaltaa turvallisuutta ja terveytta koskevien

vahimmaisvaatimuksia ja vaatimuksien taytantoonpanosta tilapdisilla tai liikkuvilla

rakennustyomailla. Téssa direktiivissa on esitetty vahimmaisvaatimukset myods



3.3

19/(179)

tyontekijoiden kayttamille tyovélineille. Neuvoston direktiivi 92/57/ETY on séadetty
24.6.1992.
(Euroopan Yhteisdjen Neuvoston Direktiivi, 2007. 3.)

Direktiivissé on luetteloitu kaikki rakennusalan ty6t joihin liittyy tyontekijoiden
turvallisuutta ja terveyttd uhkaavia riskejd. Nama ovat (Euroopan Yhteisjen Neuvoston
Direktiivi, 2007. 10.):

- Ty6t, joissa tyontekijéihin kohdistuu hautautumisen, uppoamisen tai korkealta
putoamisen vaara, joka on erityisen suuri tyon luonteen tai kdytettyjen menetelmien
tai tyOpisteen tai rakennustyémaan ympériston vuoksi.

- Ty6t, joissa tyontekijat altistuvat kemiallisille tai biologisille aineille, jotka joko
muodostavat erityisen vaaran tydntekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle, tai joihin
liittyy oikeudellinen velvoite terveyden valvonnasta.

- Tyot, joissa kéytetdan sellaista ionisoivaa sateilyd, joka edellyttad tarkkailtavien tai
valvottujen alueiden merkitsemisté direktiivin 80/836/Euratom 20 artiklan
mukaisesti.

- Suurjannitelinjojen laheisyydessa tehtdvat tyot.

- Tyot, joissa tyontekijat altistuvat hukkumisvaaralle.

- Tyot kuiluissa, maanalaisissa, maarakennuskohteissa ja tunneleissa.

- Tyot, joissa kéaytetdan sukellusvalineita.

- Painekammiossa suoritettavat tyot.

- Tyot, joissa kaytetdén rajahdysaineita.

- Ty6t, joihin liittyy raskaiden esivalmisteisten osien kokoamista tai hajottamista.

Euroopan neuvoston direktiivi tydsuojelusta

Puitedirektiivi 89/391/ETY on tydympariston puitedirektiivi. Direktiivi on luotu
12.6.1989. Direktiivin tarkoituksena on edistaa tyontekijoiden turvallisuutta ja parantaa
heidan terveytta. Direktiivi sisaltad seka tydpaikan tydolojen vahimmaisvaatimuksia etta
tyonantajan ja tyontekijoiden vahimmaisvelvollisuudet. Direktiivi sisaltad periaatteita

tyossé ilmenevien vaarojen ehkaisemiseen, turvallisuuden ja terveyden suojeluun,
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vaarojen ja tapaturman aiheuttajien poistamiseen. Direktiivissa on asetettu yleiset

tydsuojelun tavoitteet, joita tyopaikalla tulee noudattaa. (OSHA, 1989.)

Tyosuojelu direktiivin (89/391/ETY) mukaan tyOpaikan tydsuojelutoiminnan periaatteita
ovat seuraavat asiat (Hietavirta, Niskanen, Patrikainen, Péivéranta 2009, 12.):

riskien valttaminen

- niiden riskien arvioiminen, joita ei voida valttaa

- riskien torjunta niiden syntyvaiheessa tai syntypaikassa

- tyon sopeuttaminen yksilon mukaan

- tekniikan kehitykseen mukautuminen

- vaarallisten aineen, tekijan tms. korvaaminen vaarattomalla tai vdhemman
vaarallisella

- ehkaisypolitiikan laatiminen, joka kattaa teknologian, tydn organisoinnin, tydolot,
sosiaaliset suhteet, seké tydymparistoon liittyvien tekijoiden vaikutukset

- yleisten suojaustoimien etusija yksilollisiin ratkaisuihin verrattuna seka

- tyontekijoille annettavat asianmukaiset ohjeet.

- Puitedirektiivin liséksi EU:n neuvoston hyvaksymaét tyosuojeludirektiivit koskevat

- tyopaikkojen tyoturvallisuutta

- henkildsuojainten kayttoa

- kemikaaleja

- ndyttopéatetyota

- raskaiden taakkojen késittelya

- syOpdsairauden vaaraa aiheuttavia aineita

- biologisten tekijoiden aiheuttamaa vaara

- rakennustyon turvallisuutta seka tyopaikkojen turvamerkkeja.

EU:n ty6turvallisuussééntelyyn liittyvia muita direktiiveja

Euroopan Unionin neuvoston muut hyvéksytyt direktiivit liittyvat (Hietavirta, Niskanen,
Patrikainen, Pdivaranta 2009, 12.):

- tuotteiden vapaaseen liikkuvuuteen

- markkinavalvontaan

- tybsuhteen ehtojen séantelyyn

- tilagjavastuun
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- ulkomailla suoritettuihin tutkintoihin.

3.5 Suomen tydlainsdadanto

Suomen ty6lainsédadénté méaarittelee tyontekijoiden ja tydnantajien oikeudet ja

velvollisuudet tyopaikalla. Tydlainsaadantd koostuu tyonantajan ja tyontekijan vélista

oikeussuhdetta eli tydsuhdetta

sééntelevista normeista. Ty0Olainsdadantdd on mahdollista ryhmittdd monilla eri tavalla,

tavanomaisin tapa on seuraava:

- Ty6turvallisuutta koskevat maaraykset, jossa keskeisimmaét ovat tyoturvallisuuslaki
ja tyoterveyshuoltolaki seka niiden nojalla annetut maaraykset.

- Tyo0aikaa kasittelevat maaraykset, kuten tyoaikalaki ja vuosilomalaki.

- Tyobsuhteen ehtoja koskevat saadokset, tarkein on tydsopimuslaki, jossa kasitelld&n
tyosuhteen solmimista ja purkamista.

- Tyosuojelun hallintoa ja valvontaa koskevat maaraykset, jotka koskevat
tydsuojeluviranomaisten hallintoa ja heidén valvontamenetelmiaan.

- Korvauslainsdadanto, jossa keskeisimpina asioina ovat tapaturma- ja vakuutuslaki

sekd ammattitautilaki. (Hietavirta, Niskanen, Patrikainen, Paivaranta 2009, 10.)

Tyoturvallisuuslainsgddédnnon tavoitteena on mahdollistaa ja edesauttaa tyontekijoiden
tyokyvyn turvaamista, yllapitdmistd, sekd parantaa tyoymparistoa ja tydolosuhteita,
ennalta ehkaisté ja torjua tapaturmia ja tyosta johtuvia terveyden haittoja. Terveydella

tarkoitetaan niin fyysista etta psyykkista terveytta. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002)

3.6 Rakennustoiden turvallisuuskaytént6ja

Eurooppalaisen lainsaadanndn keskeinen asia on tyopaikkojen riskien ja vaarojen
tunnistaminen seké niiden arviointi. Suomalaisessa lainsdadanndssa tyoturvallisuuslaki
edellyttaa tyopaikkojen vaaratekijoiden selvittdmista ja poistamista, jos siihen on
mahdollisuus. Rakennustyon turvallisuutta ké&sitteleva valtioneuvoston asetus (738/2002)

on annettu 23.8.2002. Tdma asetus on jasennetty ottaen huomioon rakennushankkeen eri
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osapuolille kuuluvat riskienhallintatehtévat. (Hietavirta, Niskanen, Patrikainen,
Paivaranta 2009, 28.)

Rakennushankkeen riskien merkitys on arvioitava. Rakennustydmaan riskiarviota ja
toimenpiteita niiden poistamiseksi kutsutaan tyémaan tydsuojelun toimintaohjelmaksi.
Ty0Opaikan olosuhteita ja toimenpiteiden riittdvyytta on seurattava jatkuvasti. (Hietavirta,

Niskanen, Patrikainen, Péivaranta 2009, 26.)

Rakennusty0maiden vaarojen selvittdminen on monimutkainen prosessi. Se tapahtuu niin
yritys- kuin hanketasolla ja on monien eri tahojen tehtava. Riskiarviointiin osallistuvat
rakennuttaja, paatoteuttaja, urakoitsija ja tydmaalla toimivat tyontekijét.

Rakennushankkeiden riskienarviointiprosessia esittdd oheinen kuva.
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Kuva 3. Rakennushankkeen vaarojen selvittamisprosessi (Hietavirta, Niskanen,
Patrikainen, Pdivaranta 2009, 27.)

Rakennuttaja selvittdd rakennuskohteen ominaisuuksista ja luonteesta johtuvat vaara- ja
haittatekijat. Nama vaaratekijat otetaan huomioon rakentamisen valmistelussa ja tyén
suunnittelussa. Arvioinnin tulokset rakennuttaja tai hanen edustaja kirjaa
turvallisuusasiakirjaan. (Hietavirta, Niskanen, Patrikainen, Pédivaranta 2009, 27.)

(Valtioneuvoston asetus turvallisuudesta 738/2002, 3.)

TyOmaan péétoteuttaja jatkaa riskien hallintaprosessia tarkentamalla tydmaan
vaaratekijat ja tekee suunnitelmat niiden hallitsemiseksi. Paatoteuttajan tdmén lisaksi on
poistettava vaarat tai tehtava arvio vaarojen merkityksesta tyontekijoiden turvallisuudelle

ja terveydelle. Erityisen térked on arvioida turvallisuuden ndkékulmasta hankkeen
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yleisaikataulussa esitetyt tehtdvat. Hankkeen péaatoteuttaja laatii tarvittavat tyémaan
turvallisuussuunnitelmat vaarojen selvittdmisen ja tydsuojelun toimintaohjelman
perusteella. Ty6vaiheisiin liittyvié riskejé on arvioitava yhdessé aliurakoitsijoiden ja
rakennustyon toteuttajien sekd tyontekijoiden kanssa. (Hietavirta, Niskanen, Patrikainen,
Paivaranta 2009, 27.) (Valtioneuvoston asetus turvallisuudesta 738/2002, 3.)
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4 MONIKULTTUURINEN ORGANISAATIO

4.1 Kulttuuri

4.1.1 Kulttuurin kasite

Kulttuurin kasite on pyritty selittdmadn hyvin usealla eri tavalla. Kulttuuria voidaan
kuvata vaikka silmalasiksi, jonka l&pi siihen kuuluvat ihmiset katselevat maailmaa. Ei
ole katsoja ilman kulttuuria eika kulttuuria ilman katsoja. Jokaisella yksil6lla on oma

kulttuurinsa, jonka luo sen arvot ja normit, jonka maarittelee ihmisen toimintatavat.

Albaum, Strandskov ja Duerr kuvaavat kulttuuria ihmisten jarjestelmaksi. Heidén
mielesta kulttuuri on yhteista ihmisille ketka elédvat samassa sosiaalisessa ymparistossa.
Kulttuuri erottaa ryhman tai luokan ihmiset toisesta ryhmaan kuuluvista yksildista.
Kulttuuri on kollektiivinen ja suhteellinen, se ei koskaan ole oikea tai v&ara. (Gerald
Albaum, Jesper Strandskov, Edwin Duerr 1998, 71.)

Kulttuurit ovat olleet kautta aikojen ihmisen keinoja sopeutua mité erilaisimpiin
luonnonoloihin. Kulttuuri muokkaa viel&kin ihmisten toimintaa ja valintoja. Ihminen
syntyy kulttuurinsa jasenyyteen. Kulttuuri on 1&asnd ihmisten jokapaivaisessa elaméssa,
heidén tavoissa ja arvoissa. Kulttuuri tarkoittaa tietylle ihmisryhmaélle ominaista
kéytosta, tapoja, arvoja ja historiaa. Kulttuuria ei voida irrottaa kansasta erilliseksi

kokonaisuudeksi.

Kulttuuri voidaan ymmartéa suppeasti niina asioina, joista kerrotaan mediassa, lehtien
kulttuurisivuilla tai laajasti kulttuurilla voidaan tarkoittaa erilaisten ihmisten elamantapa.
Laajasti kulttuurin kuuluvat kaikki ne asiat, joita ihmiset ovat oppineet historiansa aikana
arvostamaan, uskomaan, tekemaan ja joista he ovat oppineet nauttimaan. Téalla

perusteella kulttuurin kuuluvia asioita ovat ihmisten eldmantapa, arvot, normit ja tavat.

Hollantilainen kulttuuritutkija, Geert Hofstede nimeé kirjassaan Kulttuurit ja
organisaatiot ihmisten henkisen ohjelman kulttuuriksi (Hofstede 1992, 19-21). Tutkijan
mukaan jokainen ihminen kantaa mukanaan ajattelun, tuntemisen ja kayttaytymisen

malleja, jotka on opittu heidén el&mén aikana. Téllaisia ajatus-, tunne- ja toimintamalleja
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tutkija nimeaa henkisiksi ohjelmiksi, kulttuuriksi. Yksilon kéayttdytymisesté suurin osa
madraytyy hanen henkisen ohjelmansa pohjalta. Ohjelmointi alkaa perheestd, jatkuu
naapurustossa, koulussa, tyopaikoilla ja asuinyhteisossa. Henkiset ohjelmat ovat yhta

vaihtelevia kuin sosiaaliset ymparistot, joissa ne on hankittu.

Tekniikan tohtori Marko Mékiloukon mukaan (Mékilouko 2003, 28- 29.) kansalliset
kulttuurit ovat erilaisia. Kansalliset kulttuurit voidaan silti ryhmittaa, jakaa ryhmittéin
maihin, jotka muistuttavat toisiaan. Niiden arvot ovat samanlaiset ja eroavaisuudet ovat
l&hinnd uskomuksissa. Alla olevassa kuvassa (kuva 4) kansallisia kulttuureja on jaettu
Klustereihin niiden yhtenevéisyyksien mukaan. Usein ndilla samassa klusterissa olevilla
mailla on yhteinen historia, sukulaiskieli, niilla on ollut yhteinen hallitsija tai ne kuuluvat

samaan etniseen ryhmaan.

Pohjoinen
o .
Ve N
f Suomi \ G )
sl 4350 — Motja ermaaninen
Lahi ltdinen s

Y, Turkki ‘ "\ Ruatsi .f It vatta

f \ “

I Iran Saksa

\ J

N Kreikka Y, \ Sweitsi

S _/
AT
/" Abu-Dhabi N \ / Usa,
[ Arabi Emirates \ § Australia
A . ( Kuwait “"SAL”STE" \ Canada Anglo
raabinen | KULTTUURIEN

\ oman , RYHMITYS . Uuzi Seelanti
\ Saudi Arabia / '\. Englanti
. Bahrain Eteld Afrikka

Sffngapore Hang KDn% Ranska

~ \
T T T
e
V4 Malaysla \
(Philippines, Vietnam '( el
N
| Taiwan, Thaimaa ) ™ | Eepania

=11 A Indonesis / _./ Argenting '- Portugalia . .
Kauko |ta|nen \ // { Wenezuela ftalia Latin EUI’OOppaIamen
\\_ _/r | Chile
‘— \ Mexico

\ Feru
. il . Columbia i
Riippumaton Brasilia A / infia
IPP—I Japan — israel

Latin Amerikkalainen

Kuva 4. Maaklusterien yhdistelma (muokattu lahteestd Mékilouko 2003, 29).

Hofsteden (Hofstede 1992, 21) mukaan kulttuuria ei voida perié vain oppia. Kulttuuria
opimme sosiaalisesta ymparistostd, perheestd, yhteisosta. Tutkija erottaa kulttuurin
ihmisluonnosta ja yksilon persoonallisuudesta. Rajanveto naiden ja kulttuurin vélilla on

vaikeaa. Ihmisten kulttuurilla, henkiselld ohjelmalla on kolme eri tasoa (kuva 5).
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Tuqnusomaista Peritty ja opittu
yksiltlle

4
/ Persoonallisuus
r

Tunnusomaista

Ryhméille tai luokalle | Opittu

Kulttuuri

Yleismaailmallista lhmisluonto Peritty

Kuva 5. Henkisen ohjelmiston tasot (Hofstede 1992,22)

Henkisen ohjelman tasot:

1.

Ihmisluonto on henkisen ohjelman syvin taso, sita peritdén geeneista. Ihmisluonto
maaréé fyysisen ja psyykkisen toimintamme perustan. Ihmisen kyky tuntea iloa,

viha, pelkoa, rakkautta, kyky leikkia ja toimia muiden kanssa kuuluu tdhén tasoon.
Kulttuuri sééatele sitd mita naille tunteilla tehdaan. Miten ihminen ilmaisee pelkoa,

iloa, surua riippuu hénen kulttuuristaan. (Hofstede 1992, 21)

Kulttuuri on henkisen ohjelman keskimmaéinen taso. Kulttuuri on opittua, ei perittya.
Se perustuu kokemuksiin, jotta me jaamme tietyn ihmisryhman kanssa.
Kulttuurilliset arvot, asenteet ja kdyttdytyminen ovat ryhman jasenilla yhteisia.
Kaikille rynmén jéasenilld ei ole vélttamatta taysin samanlainen kulttuuri. Jopa
kansallisen kulttuurin sisélla voi olla alakulttuureja, joilla on oma arvonsa,

asenteensa ja kayttaytymistapoja. (Hofstede 1992, 22)

Ihmisen persoonallisuus on henkisen ohjelman pinnallisin taso. Ihmisen
persoonallisuus on samalla peritty ja opittu. Persoonallisuus perustuu geneettisten
tekijoiden lisaksi yksilollisiin kokemuksiin ja hanen ympéristonsa
vuorovaikutuksesta ja se ohjaa kaikkea yksilon toimintaa. Persoonallisuus tekee
meisté yksiloista ihmisid. Tasta johtuu, ettd eri ihmisten vélill4 on suuria eroja vaikka

he kuuluvat samaan kulttuurin piiriin. (Hofstede, 1992, 21-22)
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Tutkijat Edgar Schein ja Péivi Vartiainen-Ora kuvailevat kulttuuria jad&vuoreksi. Péivi
Vartiainen-Ora jakaa jadvuorta kahteen osaan: nakyva ja ndkymatén osa (kuva 6).
Nékyvaa kulttuuria ovat kulttuurin fyysinen ymparisto: esimerkiksi vaatteet, johon
ihmiset pukeutuvat, rakennukset, &&nensavy, ihmisten valiset vuorovaikutustavat.
Né&kyméatonté kulttuuria ovat ainoastaan ihmisten mielessé olevia, néin olleen
tiedostamattomia kulttuurin puolia. (Paivi Vartiainen-Ora, 2007, 11)

Fyysinen ymparistd

vasttest siisteys

rakennukzet

Naisen asema

Arvot, normit aikakastys

kollektivizuus

A
tyiiskentelytavat SRS Fod

uskonto vhteizdllizyys

Iuonto koultus
hiztoria

Yhsildllisyys

Kuva 6. Kulttuurin kaksi tasoa (Péivi Vartiainen-Ora 2007)

Edgar Schein (Schein 1985) on méaarittanyt jadvuoreen kolme tasoa (kuva 7). Ylin taso,
mik& on veden paalla, voidaan havainnoida nopeinten ja helpointen. Tahan tasoon
kuuluu fyysinen ja sosiaalinen ympéristd. Toinen taso, veden alla olevan tason ylempi
puoli kuvailee kulttuurin sisaltamét arvot. Kolmas taso sijaitsee jaddvuoren pohjalla,
jaavuoren tdma osa kuvailee kulttuurin tiedostamattomia uskomuksia ja ajatuksia jotka

ovat kulttuureille ominaisia. Nama asiat luovat kulttuurin arvoille pohjan.
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Kuva 7. Kulttuurin kolmea tasoa (Schein 1985).

Tutkijat toteavat, ettd pahimmat kulttuurien yhteentérméykset tapahtuvat ndkymaton

kulttuurin alueilla.

4.2 Kansallisten kulttuurien ulottuvuudet (Hofstede)

4.2.1 Kulttuurien piirteet

1900-luvun alkupuolella sosiaaliantropologit Ruth Bededict ja Margaret Meadil tutkivat
yhteiskuntien siséisia kulttuurien piirteitd pyrkidkseen selvittdmaan, mitka tekijat
vaikuttavat ryhmien ja ryhmien jasenten toimintaan. Tutkimuksen tuloksena saatiin
tietoa siitd, ettd kulttuurien piirteet olivat samoja kaikissa tutkitussa yhteiskunnassa
riippumatta yhteiskunnan kehittyneisyydesta.

Yhteiskuntien kulttuurien keskimé&araisia piirteita edustavat kulttuurin ulottuvuudet:
- valtaetéisyys

- yhteisollisyys, yksilollisyys

- maskuliinisuus, feminiinisyys

- epédvarmuuden valttdminen

- aikakasitys

(Hofstede, 1992, 33).



29/(179)

1. Valtaetéisyys

Taman ulottuvuuden sisalténa on ihmisten valinen sosiaalinen eriarvoisuus, joka ilmenee
elaman eri osa-alueilla, kuten esimerkiksi vaikutusvalta, rikkaus ja kdyhyys. Yrityksessa
eriarvoisuus on selvésti nahtavissa johtaja-alainen asettelussa ja heidan roolissa.
(Hofstede 2001, 79.)

2. Epadvarmuuden vélttdminen
Epévarmuus on yksi ihmiseldmén perusteista. Ihmiset yrittavéat hallita tatd epdvarmuutta
teknologian avulla, saatamalla lakeja seké uskonnoilla. Organisaatioissa epdvarmuutta

pyritdén hallitsemaan rituaaleilla, sdéénndilla ja teknologialla. (Hofstede 2001, 145.)

3. Yksilollisyys ja kollektiivisuus

Yksilollisyys ja kollektiivisuus kuvaavat yksilon suhdetta yhteis66n seka tavan, jolla
ihmiset elavét ja toimivat yhdessa. Joissakin kulttuureissa yksilollisyys ndhdaan
hyvinvoinnin ldhteend, kun taas toisissa kulttuureissa se nahdaan ihmisen karkottamisena
muiden joukosta (Hofstede 2001, 209.). Tyoeldmassa kollektiivisuus nakyy siten, etta
tyontekija toimii aina lahiryhman etujen mukaisesti, vaikka ne eivét aina mene yksiin

hanen omien etujensa kanssa. (Hofstede 1992, 96.)

4. Maskuliinisuus ja feminiinisyys

Kulttuurin tdma ulottuvuus kasittelee sukupuolieroja ja niihin suhtautumista.
Sukupuolieroihin suhtaudutaan eri maissa eri tavoin. Tdméan syyna on se, ettd ihmisten
biologisen erilaisuuden ja sosiaalisen roolien valilla on yhteys. Tutkimuksen mukaan
naiset kiinnittdvat huomiota enemmaén ihmissuhteisiin, muiden auttamiseen ja fyysiseen
ymparistoon elamaan kaikkien osa-alueilla. Miehet taas kiinnittavat enemman huomiota

omiin tavoitteisiinsa, kuten omiin tuloihinsa ja uraansa. (Hofstede 2001, 279.)

5. Pitkén ja lyhyen aikavélin suuntautuminen
Pitkan aikavalin huomioivassa kulttuurissa elavét ihmiset pyrkivét kohti tulevaisuutta.
Heidan kannustimena toimivat toivotut saavutukset ja palkkiot. Pitkan aikavélin

ulottuvuuden vastakohtana on lyhyt aikavéli. Lyhyen aikavélin huomioiva kulttuurin
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omaavat ihmiset keskittyvat menneisyyteen. Tulevaisuus téllaisessa kulttuurissa elaville

ihmisille on ennalta arvaamaton, jopa pelottava. (Hofstede & Hofstede 2005, 210.)
4.2.1Valtaetdisyys

Valtaetdisyys mittaa sitd, miten jonkin yhteison tai yhteiskunnan véhiten valtaa kayttavat

jasenet hyvéksyvat vallan jakautuvan epatasaisesti.

Valtaetdisyysindeksi antaa tietoa riippuvuussuhteista jossakin yhteisdssa tai
yhteiskunnassa. Pieni valtaetdisyys tarkoittaa, ettd alaisten riippuvuus esimiehestd on
vahainen. Suuri valtaetéisyys tarkoittaa sen, ett4 alaiset ovat suunnattoman riippuvaisia
esimiehistadan. Alaiset jopa itse suosivat riippuvuutta. Tallaisissa yhteisdissé alaisten ja

esimiesten emotionaalinen etdisyys on suuri. (Hofstede 1992, 48.)

Hofstede on koonnut taulukkoon (Taulukko 2.) pienté ja suurta valtaetéisyytta
edustavien yhteiskuntien todennakdisia eroja suhteessa yleiseen normiin, perheeseen,
kouluun ja tydpaikkoihin. Taulukossa Suomi sijoittuu sijalle 66. selkeésti pienta
valtaetéisyyttd edustavien maiden joukkoon. Hofsteden tutkimuksessa kévi ilmi, etté

yleisesti ottaen Aasiassa on suuri valtaetéisyys ja Pohjoismaissa valtaetéisyys on pieni.
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Taulukko 1. Valtaetdisyys eri maissa (Hofstede & Hofstede 2005, 43—44.)

VALTAETAISYYS
Maa Pisternaara Maa Pistermiiara
Slovalda 104 Kreikiza B0
W endja 03 Tsheldd 57
F.omania an [talia 50
Serbia 86 [Tnlzan 46
Iekatka 8l Vit 40
China gl Y hdyavallat 40
Arahi maat gl Hollatitt 35
India I Australia 36
Kroatia 73 malesa 35
sloweria 7l [z0 Bntanmia 35
Fanska fifs Suomi 33
Hong Kong B Morja 3l
Puola fi Fuotai 3l
Turdda ili] Tanslka 13
Thairnaa i [tawalta 11

Hofstede on myds tutkinut mistd kansojen valtaetéisyyserot johtuvat. H&n on tullut siihen
johtopaatokseen, ettd valtaetdisyyserojen juuret ovat perheissé. Perheen vaikutus ihmisen
henkisen ohjelmointiin on voimakas. Pienen valtaetaisyyden maiden perheessa lapsia
kohdellaan tasavertaisina. Suuren valtaetdisyyden maissa lapsia ei kannusteta
riippumattomuuteen, lasten jopa odotetaan olevan vanhemmilleen kuuliaisia. (Hofstede
1992, 54-55.)

Suurten valtaetdisyyden maissa tydyhteisoissé valta keskitetdan johtajille. Alaisille on
kerrottava mité heiltd odotetaan ja miten tyota tulisi tehdd. Ainoastaan esimies voi ottaa
yhteyttd alaiseen. Suurten valtaetdisyyden maissa tyontekijat ovat riippuvaisia johtajista.
Palkkausjarjestelméassé on suuri ero johtajien ja alaisten valilla. Alaisten mielesta hyva

esimies on hyvéntahtoinen itsevaltias, iséhahmo. Jos alaiset vaistoavat esimiehen
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epavarmuutta tai heidan mielesta hén ei ole hyvé iséhahmo, alaiset eivat hyvaksy
esimiehen arvovaltaa. (Hofstede 1992, 55-58.)

Pienen valtaetaisyyden maissa tyoyhteisdissa esimiehet ja alaiset ovat tasavertaisia.
Ty0ntekijoiden roolit voivat muuttua. Hierarkia ja palkkaerot yrityksessa ovat pienia.
Ihanteellinen esimies on osaava ja demokraattinen. Alaiset odottavat, ettd heidén
mielipidettaan kysytaan. (Hofstede 1992, 55-58.)

Oheiseen taulukkoon (taulukko ) on koottu pientd ja suurta valtaetéisyytta edustavien
yhteiskuntien todennékaisia eroja suhteessa yleiseen normiin, perheeseen, kouluun ja

tyopaikkoihin.
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Taulukko 2. Pienen ja suuren valtaetéisyyden eroja. (Hofstede 1992, 61.)

VALTAETAISYYS

Pieni valtaetiisyys Suuri valtaetiiisyys

Mol emminpuolinen rippuvuussuhde

vallank#&yttajien ja valtaa vailla olevien Waltaa vailla olevat ovat riippuvaisia
valilla vall anlcayttagista

Perheenjisenet ovat tasavertaisia Lapsista odotetaan tottel evaisuutta
Opetetaan oppitnaan Cpetetaan tottelem aan

Chpd skelijat ovat aloitteellizet Cpettaja tekee kaikld alodttest

Cpettaja jan opiskelijat ovat tasavertaisia  Opiskelijat kunni citavat opettajaa

Crganizaatio on hajautunut Crganisaatio on keslatetty
Palkkaerot pienet Palkkaerot suuret
Alatset adottavat ettd heidan
mielipidettiaan lysytaan Alaiset odottavat kiskya
Thanteellinen esimies on demokraattinen ja Thanteellinen esimies on itsevaltias ja hyva
ofaava 1gahahmo
Johdon etucikeuksia paheksutaan Johdon etusikeuksia hyvaksytasn
Eeslilualkloa suurn Eeslilualda pieni
Thteiskunnan jasenien oikeudet Thteiskunnan jasenien oikeudet eivat ole
tasavertaiset tasavertai set

Dolistthinen valkivalta ja konfliltit ovat
Politthinen wakivalta harvinai sta vleizet

Hofstede tutki vuosina 1970-1980 onko maiden valtaetéisyys jotenkin ennustettavissa.
Tutkimuksen tuloksena oli, ettd maiden valtaetéisyysindeksin voidaan ennustaa maan
maantieteellisen leveysasteen, varallisuuden ja véeston mééran perusteella (Hofstede
1992, 69.).

Maantieteellinen leveysaste on mielenkiintoinen valtaetéisyyden kanssa korreloiva
muuttuja. Hofsteden tutkimuksen mukaan alhaisemmalla leveysasteella sijaitsevilla

mailla on suurempi valtaetdisyysindeksi kuin korkeammilla leveysasteilla sijaitseville.
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Maiden suuri asukasmaara liittyy korkeaan valtaetaisyysindeksiin. Suuri véestoluku liséé
riippuvuutta viranomaisista. Tallaisten maiden hallinto on byrokraattinen. Maissa, joissa
on alhainen asukasluku ja yhteiskunnan jasenet ovat itsendisid, ihmiset taistelevat

suurempaan kansakuntaan sulauttamista vastaan. (Hofstede 1992, 71.)

Kansakunnan varallisuus on kolmas tekija, joka ennustaa suhteellisen oikein maan
valtaetdisyyttd. Pienen valtaetdisyyden maissa on tyypillisté etté valtaetdisyys on
vahainen. Maanviljely ei ole tarked elinkeino, silld yhteiskunnan kaytdssé on nykyajan
tekniikka. Yhteiskunnan jasenet asuvat kaupungeissa, koulujérjestelmét ovat hyvat ja
laadukkaat. Yhteiskunnassa keskiluokka on suurempi kuin muut luokat. Suuren
valtaetdisyyden maissa suurin osa yhteiskunnan jasenista asuu maaseudulla, heidan
paéelinkeinonaan on maanviljelys. Kaupungit ovat pienid ja siell& asuvat tydskentelevét
yleensd tehtaissa. Téallaiset yhteiskunnat eivat ole kovinkaan innovatiivisia.
Koulujarjestelmat ovat kehittymattomid, koulutus on harvoin mahdollista yhteiskunnan
koéyhimmille jasenille. Yhteiskunnassa alaluokka ja yldluokka ovat suuria, keskiluokka
on pikku hiljaa hdvidmassa. (Hofstede 1992, 71.)
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4.2.2 Yhteisollisyys ja yksilollisyys

Maat, missé yksildiden etu ohittaa ryhmén edun, luokitellaan yksiléllisiksi eli
individuaalisiksi maiksi. Individuaalisissa maissa yksiloiden valiset siteet ovat 1dyhét,
jokainen pité4 huolta vain itsestadn ja lahimmistaan. Yksilollisyyden vastakohtana on
yhteisollisyys, kollektiivisuus. Kollektiivisissa maissa yksilot syntyméstéan lahtien ovat
integroituneet voimakkaisiin ja Kiintedsti yhteen kuuluviin ryhmiin, perheisiin. Perhe
suojelee yksilod koko eldmén aikana. Tamén vastineeksi ryhma vaatii jasenen
uskollisuuden ja avun. (Hofstede 1992, 78-79.)

Hofstede on mitannut my6s maiden yhteisollisyysindeksin. Indeksin asteikko on 0-100,
jossa 0 on kollektiivisin ja 100 on yksil6llisin. Oheisesta taulukosta selviaa onko tutkitut
maat yhteisollisia tai yksilollisid. Hofsteden tutkimuksessa Suomi sijoittui selkeésti
yksil6llisten maiden joukkoon sijalle 21. Yksilollisimmat yhteiskunnat ovat USA,
Australia ja Englanti. Yhteisollisimmaét yhteiskunnat ovat Brasilia, Arabi Emiraatit ja
Vendja. (Hofstede 1992, 82.)

Taulukko 3. Individuaalisuus. (Hofstede & Hofstede 2005, 78—79.)

INDIVIDUAALISUUS
IMaa Fistemnaara IMaa Pistemaara
Slovalkia 25 Ereilda 35
YVenia 39 Tshekla a8
Fomania 30 Ttalia Th
Serbia 25 Tnkart B0
MMeksiko 30 Wiro 60
China 20 Yhdysvallat a1
Arabi maat 38 Hollantti 20
India 48 Australia 92
Eroata 33 Salcsa &7
Slovenia 27 Izo Bntannia B9
Fanszka ! Suomi 63
Hong Eong 25 Norja 68
Puola 60 Ruotsi 71
Turkda 37 Tanska 74

Thaimaa 20 Ttavalta Té
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Yksil6llisyyden ja yhteisollisyyden juuret ovat perheessa. Yksilollisissa yhteiskunnissa
vanhemmat kannustavat lapsiaan pitdmaan huolta itsestdén. Yksilollisissa yhteiskunnissa
vilpittomyytté pidetddn hyveena. Kollektiivisissa yhteiskunnissa lapset opetetaan
ajattelemaan ”me” muodossa. Nuoret oppivat mukautumaan muiden mielipiteisiin.
Henkilokohtaisia mielipiteité ei ole, ainoastaan yhteisdon mielipide. Kollektiivisen
perheen oleellinen piirre on uskollisuus yhteisélle. Kollektiivisissa yhteisoisséa
kunnioitetaan perinteitd, uudet innovaatiot, uudistukset, tapojen muutokset koetaan

pelottavina, jopa vaarallisina (Hofstede, 1992, 89.).

Yksil6llisissa yhteiskunnissa tyénantajan ja tyontekijan suhde ndhdaan liiketoimena.
Tyontekijoiden liikkuvuus on sallittu ja on suuri. Toisen tyénantajan tarjoama korkeampi
palkka on hyvaksyttava syy tyosuhteen purkamiseen. Kollektiivisessa tydyhteisossa
tyonantajan ja tyontekijén suhde muistuttaa perhesuhdetta. Tyontekijén tydsuoritukset ja
taidot méaraavat mitka tyotehtévia hanella annetaan. Tyontekijoiden liikkuvuus on pieni.
(Hofstede, 1992, 89.)

Kollektiivisissa tydyhteisodissa johtajat ovat ryhmien johtajia. Palaute tyontekijélle
annetaan epasuorasti. Alaisen kanssa kayty avoin keskustelu hanen suorituksestaan on
vastoin yhteiskunnan sopusointunormia. Ylennykset riippuvat tyontekijoiden
l&hiryhmastd, perheestd, ystavistd. Tyontekijan ja johtajan suhde menee tehtavén edella.
(Hofstede, 1992, 99.)

Yksil6llisissa tydyhteisoissa johtajat ovat yksildiden johtajia. Tyontekijat kohdellaan
tasavertaisena ylennykset pohjautuvat taitoihin ja sd&ntoihin. Tehtdva menee johtajan ja
tyontekijan suhteen edelle. (Hofstede, 1992, 100.)

Oheiseen taulukkoon (taulukko 4 ) on koottu kollektiivisuutta ja yksilollisyytta
edustavien yhteiskuntien todenndkdisia eroja suhteessa yleiseen normiin, perheeseen,

kouluun ja tydpaikkoihin.



Taulukko 4. Yksilollisten ja kollektiivisten yhteiskuntien eroja. (Hofstede 1992, 100.)
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YKSILOLLISYYS

Kollektiivinen

Y ksilillinen

Tdentiteetin perustana on sosiaalinen werkosto
Lapset opetetaan ajattelem aan vhteisén etua
Pyrlamyve sopusointuun

Pelataan kasvojen menetysti

Opitaan tekem aan

Eoulutus on tie arveoasem aan

Tyénteldjan ja tysnantajan suhde on kuin
pethesuhde

Suhteet menevat tehtavan edella
Johtaminen on ryhmien johtamista
Eollektiiwinen etu mene yksilén edun edelle
Evhima maara ylesilén mielipd detta

Tiukka walvonta

Thailén tavoite on vhteiskunnan etujen
toteuttaminen

Tdentiteetin perustana on yksilé

Lapset opetetaan ajattel emaan vkailén, oman etua

Suorat 1lmatsut
Pelatasn 1tzelunni ottulksen menettémista
Opitaan oppim aan

Eoulutus kasvattaa itselunni eitusta

Tyénteldjan jatysnantajan suhde perustun
molemminpulizeen hyétyyn

Tehtava menee suhteen edella

Johtaminen on yvlsiléiden johtamista

Tlhsilén etu menee koll elctiivi sten etujen edelle
Tlesilalla on omat mielipiteet

Lehdistén vapaus

Tlsil iden tavoite on itsensd toteuttaminen

Hofstede tutki vuosina 1970 — 1980, voidaanko maiden kollektiivisuutta ennustaa jollain
tekijoilla. Tutkimuksen tuloksena oli, ettd maiden yksilollisyysindeksin voidaan ennustaa
maan maantieteellisen leveysasteen, vaeston maaran, maan varallisuuden perusteella.
(Hofstede 1992, 69.)

Maan korkeampi leveysaste liittyy yksilollisyyteen. Kylmassa ja viiledssa ilmastossa
kulttuuri on yleensa yksilollisempi, ndissa maissa ihmisten henkiinjadminen riippuu

omasta aloitekyvysta, miké tukee yksilollisen kulttuurin syntya. (Hofstede 1992, 113)

Maan véestokasvu korreloi kollektiivisuuden kanssa. Yhteiskunnissa, joissa syntyvyys

on suuri, kollektiiviset arvot ovat vallitsevia. (Hofstede 1992, 113)
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Todenndkoistd on, ettd maan varallisuus johtaa yksilollisyyteen. Rikkaiden maiden
kansalaiset saavat kdytt6onsa voimavaroja joiden avulla he voivat toteuttaa itsedan.
(Hofstede 1992, 112.)

Néiden lisaksi Hofstede on todennut, ettd valtaetéisyyden ja kollektiivisuuden vélill& on
korrelaatio. Oheisesta taulukosta selviaa, etta yleensé ne maat, joilla on korkea
valtaetéisyysindeksi, on pieni yksilollisyysindeksissa ja pdinvastoin. Taman kahden
ulottuvuuden valilla on selvé negatiivinen korrelaatio. Kulttuureissa, joissa ihmiset ovat
riippuvaisia yhteisosta eli ovat kollektiivisia, on myds riippuvaisuutta johtohahmoista,
joilla on suuri auktoriteettiasema. Yksilolliset ihmiset ovat taas vahemman riippuvaisia
johtajistaan. Tama kaksi ryhmaa erottuu taulukossa selvésti. (Hofstede & Hofstede,
2005, 82-84.)
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Thaimaa
China
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=
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10 o . 110
Fieni Suuri

Valtaetdisyys
Kuva 8. Yksil6llisyys ja kollektiivisuus seka valtaetdisyys (muokattu taulukosta:
Hofstede & Hofstede 2005, 83).
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4.2.3Maskuliinisuus ja feminiinisyys

Kulttuurin yksildiden vélisten roolieroihin perustuva ulottuvuutta Hofstede nimitti
maskuliinisuudeksi ja feminiinisyydeksi. Sukupuolieroihin suhtaudutaan eri maissa eri
tavoin. Yhteiskunnissa ihmisten biologinen erilaisuuden ja sosiaalisen roolien valilla on
yhteys. Termit miespuolinen ja naispuolinen viittaavat yksildiden bioloogisiin eroihin.
Yksiléiden sosiaalisiin ja kulttuurisiin rooleihin viittaavia termeja tutkija kutsuu

maskuliinisuudeksi ja feminiinisyydeksi. (Hofstede 1992, 118.)

Tutkimuksen mukaan naiset kiinnittadvat huomiota enemmaén ihmissuhteisiin, muiden
auttamiseen ja fyysiseen ymparistéon elamaan kaikkien osa alueilla. Miehet taas
Kiinnittdvat enemman huomiota omiin tavoitteisiinsa, kuten omiin tuloihin ja uraansa.
(Hofstede 1992, 119.)

Tutkija on mitannut maiden maskuliinisuusindeksin. Indeksin asteikko on 0-100, jossa O
on feminiinisin ja 100 on maskuliinisin yhteiskunta. Oheisesta taulukosta selviaa onko
tutkitut maat maskuliinisia tai feminiinisid. Hofsteden tutkimuksessa Suomi sijoittui
selkedsti feminiinisten maiden joukkoon sijalle 47. Maskuliinisimmat yhteiskunnat ovat

Slovakia, Japan ja Unkari. Feminiinisimmat yhteiskunnat ovat Ruotsi, Norja ja Hollanti.
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Taulukko 5. Maskuliinisuus. (Hofstede & Hofstede 2005, 120—121.)

MASKULIINISUUS
hfaa Pistemaara Iaa Pistemaara
slovakia 110 Ereillia a7
Wenaa 36 Tshekli a7
Eomania 42 Ttalia T
serbia 43 Tnlkart B8
Melksilo G Vire a0
China 1) Thdyawallat £
Arabi maat 53 Hollantt 14
India a6 Australia &1
Ercatia 40 saksa B
Slovenia 1% Izo Bntannia &6
Eanska 43 Suomi 26
Hong Eong o7 Horqa 8
Fuola i Euotal 3
Turtlda 45 Tanska 16
Thaimaa 45 Ttavalta 79

Maskuliinisuuden ja feminiinisyyden juuret ovat perheissa. Feminiinisissa
yhteiskunnissa &idit ja myos isdt osaavat kéasitell tunteita ja tosiasioita. Tallaisissa
perheissa niin pojat ettd tytot oppivat solidaarisiksi ja vaatimattomiksi. Vanhemmat
kannustavat lapsiaan vélittdmaan toisistaan ja yhteisdsta. Feminiinisessa yhteiskunnassa
lapset uskaltavat ilmaisemaan tunteitaan. Tallaisessa kulttuureissa kouluissa normina on
keskiarvo-oppilas. Maskuliinisissa yhteiskunnissa &idit kasittelevat tunteita ja isat
tosiasioita. Perheissé lapset ja enemminkin pojat oppivat ihailemaan, arvostamaan
vahvuutta, menestymistd. Koulussa epaonnistuminen on maskuliinisissa maissa
katastrofi. Solidaarisuutta maskuliinisessa kulttuurissa ei kunnioiteta. Maskuliinisen
yhteiskunnan j&senet voivat vaikuttaa itsekkaalta, he vélittavat itsestddn ja omasta
menestyksestaan. (Hofstede 1992, 132-133.)

Maskuliinisissa yhteiskunnissa arvostetaan vahvoja yksildité ja halveksutaan heikkoutta.
Eldman ristiriidat ratkaistaan konfliktien ja riitojen avulla. Tappeleminen on sallittu
maskuliinisissa yhteiskunnissa. Feminiinisessa yhteiskunnassa korostetaan tasa-arvoa ja
solidaarisuutta. Elamaén ristiriidat ratkaistaan neuvottelujen avulla kompromissein.
(Hofstede 1992, 142.)
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Maskuliinisessa kulttuurissa yksilot elavat tyolle. Miesten odotetaan haluavan edeté
urallaan. Tyon tulisi tarjota haasteiden lisdksi mahdollisuuden menestyd. Feminiinisissa
kulttuureissa tyota tehdaén toimentulon vuoksi. Niin miehet etta naiset arvostavat vapaa

ajan ja kiinnittavat huomiota tydelaman laatuun. (Hofstede 1992, 142.)

Kunnianhimoisia naisia on enemman maskuliinisissa kuin feminiinisissa yhteiskunnissa.
Maskuliinisissa yhteiskunnissa miehet ovat olleet johtoasemissa ja naiset ovat
tyoskennelleet kotona kautta aikojen. Né&in olleen, maskuliinisessa yhteiskunnassa
tyossakayvat naiset ovat erittdin vahvoja ja motivoituneita. (Hofstede 1992, 137.)

Maskuliinisissa maissa ja tyoyhteisdissa johtajan ominaisuuksiin kuuluu paattavaisyys,
rohkeus, lujuus ja jamakkyys. Tyontekijalta odotetaan tottelevaisuutta, tdsmallisyytta ja
jamakkyytta. TyOntekijat ovat omistautuneita tyolle. Feminiinisissé yhteiskunnissa
hyvan johtajan ominaisuudet ovat solidaarisuus, tasa-arvoitus, ymmartavaisyys. Hyva

tyontekija on yhteistydkykyinen, aloitteellinen ja omatoiminen. (Hofstede 1992, 142.)

Oheiseen taulukkoon (taulukko) on koottu feminiinisyyttd ja maskuliinisuutta edustavien
yhteiskuntien todennékaisia eroja suhteessa yleiseen normiin, perheeseen, kouluun ja

tyopaikkoihin.
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Taulukko 6. Feminiinisten ja maskuliinisten yhteiskuntien erot. (Hofstede 1992, 142.)

FEMINIININEN JA MASKULIININEN

Feminiininen

Ma skuliinin en

Yhteiskunnan téirkein arvo on muista
valittaminen

Thimi ssuhteet tarkesat
Vaatimattomuus

Selza miehet etta naiset ovat kinnostuneita
thmissuhteista

Izét ja &dit kasittelewat niin raha etta
tunteisin Littyvat asiat

Waiset ja miehet teleevat kodin toita
Heikkoja kannustetaan

Mortrd on keskiarvo oppilas
Opettaja on ystavéllinen

Tyirta tehdan toimeentuloa varten

Tyielamassa arvostetaan tasa-arvoisuutta,
solidaari suuttaa tyd elaman laatua
Fistiniidat rathaistaan kompromissein

Vallan pyrldmyksend on
hywinwointivhte skunta

Salliva vhteiskunta
Tavoitteena on ymparistin sélyminen

Maisia poliittiisiin tehtéviin

Thteiskunna arvo on varpastuminen

Aineellinen omaisuus on tarkea

Karsteellisuas

Ainoastaan naset ovat kinno stuneita thmissuhter sta

Izt kasittelevat rahaan littyvat ja adit tunteisiin Lttty at
asiat

Maiset teleewat kodin toita

Vahvoja kannustetaan

Mormi on paras oppilas

Opettaja on etainen

Elétasn tyota varten

Tyielamassa korostetaan kilpailua

Ristinidat ratkaistaan konflilktien kautta
Vallan pyrkimyksens on suontusvhteiskunta

Rankaizeva vhteiskunta
Tavoitteena on talouskasw

Iliehi & politthisiin tehtéviin

Y hteiskuntien maskuliinisuuden ja feminiinisyyden erojen syita voidaan vain arvailla.

Hofstede on tutkinut vuonna 1970-1980 onko kulttuurin tdmé ulottuvuus ennustettavissa.

Tutkimuksen tuloksena oli, ettd maiden eroja voidaan ennustaa maantieteellisen

leveysasteen, historian, véeston méaaran, varallisuuden ja uskonnon perusteella.

(Hofstede 1992, 150-155.)

Feminiininen kulttuuri on todennékdisempi kylmassa ilmastossa, jossa naisten ja miesten
tasavertainen kumppanuus oli valttamaton hengissé sailymisen ja lisdéantymisen kannalta.
Né&iden maiden johto koostui kauppamiehista ja merenkavijoista. Naiden yhteiskuntien
johtajilla oli kyky muodostaa hyviad ihmissuhteita. (Hofstede 1992, 150-155.)
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Maiden maskuliinisuusindeksi ja perheen lapsiluku korreloivat negatiivistesti keskenaan
rikkaissa maissa, kdyhissa maista korrelaatio on positiivinen. Feminiinisyys rikkaissa
maissa merkitsee, ettd perheissd on enemman lapsia, kun taas kdyhissa maissa pienta
perhekokoa. Maskuliinisissa yhteiskunnissa perheen koon paattaa isé. (Hofstede 1992,
150-155.)

Uskonto korreloi maskuliinisuusindeksin kanssa. Maskuliinisissa maissa uskonnolla on
vahva asema. Tallaisissa yhteiskunnissa jumalaa pidetéan tarkeand hahmona. Taman
lisaksi useassa uskonnossa jumalaa kuvaillaan miespuolisena, isshahmona. (Hofstede
1992, 147-150.)

4.2 4Epévarmuuden sietdminen

Epévarmuus, tai ennalta arvaamattomuus, on subjektiivinen kokemus, tunne.
Epavarmuuden valttdminen tarkoittaa sitd, miten uhkaavilta johonkin kulttuurin kuuluvat
ihmiset kokevat tuntemattomia tilanteita. Epavarmuuden tunne voi ilmeta stressina ja
ennustettavuuden tarpeena, Kirjallisten ja kirjaamattomien saantdjen tarpeena. (Hofstede
1992, 160-161.)

Hofstede on koonnut taulukkoon (taulukko .), miten eri maiden yhteiskunnat suhtautuvat
epavarmuuteen. Epdvarmuuden vélttdmisindeksin arvot vaihtelevat valilla 0 ja 100, jossa
0 on epavarmuutta sietéva ja 100 epavarmuutta valttava yhteiskunta. Hofsteden
tutkimuksessa Suomi sijoittuu sijalle 48-49, 59 pisteelld. Suomen véesto sietad
epavarmuutta. Epavarmuutta sietdvimmat yhteiskunnat ovat Singapore, Jamaika ja

Tanska. Epavarmuutta vélttdvia maita ovat Kreikka, Portugali ja Guatemala.
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Taulukko 7. Epdvarmuuden valttdaminen. (Hofstede & Hofstede 2005, 168—169.)

EPAVARMUUDEN VALTTAMINEN

Maa Fistemaara Maa Fistemaara
Slovakia a1 Ereikla 112
Wen#ja 95 Tshekla 74
Eomania a0 Ttalia s
merbia 92 Tnlkar Be
Idelksileo Ha Viro &0
China a0 Thdysvallat 46
Arabd tmaat G5 Hollantth a3
India 41 Australia a1
Ercatia B0 salsa 65
=lovenia Ba Izo BEntanma 35
Eanska B Suomi 59
Hong Eong 29 Hotia S0
Fuola 93 Ruotsi 29
Turkla ) Tanska 23
Thaimaa B Ltavalta 0

Epavarmuuden tunteet ovat opittuja, kuten muutkin kulttuurien arvot. Epavarmuuden
tunne ja tunteen késittely kuuluu yhteiskuntien kulttuuriperimaan. N&ma tunteet, aistit
vahvistuvat yhteiskunnan instituutioissa kuten perheissg, kouluissa ja valtiossa.
Epavarmuuden tunteet johtavat yhteiskunnan kollektiivisiin kdyttaytymismalleihin, jotka
saattavat muiden yhteiskuntien jasenten mielesta vaikuttaa kasittamattomalta. Ahdistus
ilmaisee epamadréista levottomuutta tai huolellisuutta siitd, mit4 saattaa tapahtua.
Ahdistuksen voivat aiheuttavat yhteiskunnalliset tekijat. Yksiloiden epdvarmuuden
valttamispyrkimys ja ahdistus nakyy useasti terveydenhuollon kustannuksissa. (Hofstede
1992, 161.)

Ahdistuneimmat, eli epdvarmuutta valttavat kulttuurit ovat ilmaisukykyisempid. Ihmiset
kayttavat eleitd; on hyvaksyttavaa korottaa aantaan. Téllaisessa kulttuurissa ihmiset
vaikuttavat Kiireiselta, hermostuneilta, aggressiivisilta ja toimeliailta. Ihmiset tarvitsevat
jasentyneitd organisaatioita, joissa tapahtumat ovat ennustettavissa. Maissa, jossa yksilot
sietavat epavarmuutta, ihmiset tuntuvat rauhalliselta, rennoilta, kiireettomiltd - jopa
laiskoilta. (Hofstede 1992, 167.)
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Epdvarmuuden valttavissa kulttuureissa on monia lakeja ja maarayksia joiden avulla
valvotaan tydnantajien ja tyontekijoiden etuja, oikeuksia ja sdéntoja. Yksilot oppivat jo
varhaislapsuudessaan toimimaan rakenteeltaan tdsmallisessé ympéristossa.
Yhteiskunnassa sdéntojen tarve johtaa tdsmallisyyteen ja tarkkuuteen. Taménlaisessa
yhteiskunnassa valvonnan tarve on suuri, johtajan on valvottavaa alaisiaan tiukasti.
Alaiset ovat tottuneet siihen, etta heidan ty6ta valvotaan ja ohjataan tarvittaessa.
Epavarmuuden sietdvissé kulttuureissa valtetddn muodollisia maarayksia. Saantoja
laaditaan vain poikkeustilanteissa eli silloin, kuin on pakko. Johtajan rooli
tdmantyyppisissa tyoyhteisdssé on tavoitteiden asettaminen ja tyontekijoiden
avustaminen siind ettd organisaation tavoitteet toteutuvat suunnitelmallisesti. Johtaja

luottaa alaisiinsa, tyon etenemisen seuranta on vahéista. (Hofstede 1992, 174-176.)

Oheiseen taulukkoon (taulukko) on koottu epdvarmuuden hyvéksyvien ja epdvarmuuden
voimakkaasti valttdmaan pyrkivien yhteiskuntien todennédkaisia eroja suhteessa yleiseen

normiin, perheeseen, kouluun ja tydpaikkoihin.
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Taulukko 8. Erot epdvarmuutta hyvéksyvien ja epavarmuutta vélttavien yhteiskuntien
valilla. (Hofstede 1992, 183.)

EPAVARMUUDEN VAL TTAMINEN

Vihiinen Voimakas

Epavarmuus on hyvilksyity osalst elamaa Epavanmuus koetaan uhkana

Hyvianolon tunne, vahénen stressi Ahdistulzen tunne, sterssia
Enlainen on mielenkiinteinen Erilainen on vaarallista
Cpettaja voi mydntaa ettel tieda Cpettajan odotetaan tietivan kalen

Wihan saantéla, anocataan silloin kuin o L
Saannét ovat valtam attomat

wilttam atén

Aika on suuntaa antavaa Ailkca on rahaa

Mautitaan levosta Paheksutaan laskottelua

Tarkdouus ja tasm allisyys opitaan Tarkluus ja tasmallisyys ovat luontaisia
Innovatiivisuuteen kannustetaan Innovativizuutta paheksutaan
Suoritulset motivoivat Warmuuden tunne motivol

Wihan lakeja TTseita tarkoja lake)a ja m ddravksia
Protestit hyviaksyttavia Protestit paheksutaan

En mielipiteet sallitaan En mielipiteet paheksutaan

SUValtseval Sus Konservatiivisuus

Yhteiskuntien epdvarmuuden vélittdmisen erojen syita voidaan vain arvailla. Hofstede on
tutkinut vuonna 1970-1980 maiden epavarmuusindeksin ennustettavuutta. Tutkimuksen
tulos oli, ettd maiden eroja voidaan ennustaa historian, véeston méaran ja uskonnon
perusteella. (Hofstede 1992, 188-197.)

Hofstede on havainnut tutkimuksessaan, ettd entisen Rooman valtakunnan alaisia maita
(maat jotka kuuluvat romaanisten Kielten perheen), eivat sied4 epdvarmuutta. Tdman
havainnon selityksend voi olla Rooman valtakunnan koko. Suurten yhteiskuntien
johtaminen oli mahdollista vain tiukkojen séantdjen ja kaskyjen avulla. Tama edellytti
yhteiskunnasta kulttuurimallia, johon siséltyi valmius ottaa vastaan kéaskyja
keskusvallalta. Yhteiskunnan jasenet ovat tottuneet toimimaan sédantéjen mukaisesti.
Taman johtamistavan haittana voi olla se, ettd ajan myo6té yksilot eivat tule toimeen
ilman s&antoja. YksilGille ja myos yhteiskunnalle s&&nnot ja niiden seuranta muuttuvat
valttamattomiksi. (Hofstede 1992, 188-197.)

Uskonto voi tutkijan mukaan olla yksi niistd keinoista, jonka avulla ihmiset pyrkivéat

sietdmaén epdvarmuutta. Katollinen kirkko tarjoaa jasenilleen varmuutta tulevaisuudesta,



47/(179)

jopa kuoleman jalkeisesta elaméstd. Katollisen uskonnon opetuksena on ettd isa jumala
paattad ihmisten elamasta ja tulevaisuudesta. Ihmiset kehotetaan elamaén saantoja
noudattaen, vain télla tavalla voi saavuttaa onnea ja ikuista elamaa. Hofstede on
todennut, ettd maan epavarmuuden valttamisindeksi ja uskonnon vélilla on yhteys.
Tutkimuksesta selvisi, ettd ortodoksiset ja roomalaiskatoliset maat eivét sieda
epavarmuutta. Itdiset uskonnot, juutalaisuus ja islam sijoittuvat keskivaiheille, eli ndiden
uskontojen kohdalla ei voidaan uskonnon perusteella ennustaa maiden epavarmuuden
sietdmistd. Protestanttiset maat sietdvat epavarmuutta ja ndiden maiden pistemaaré oli
alhainen. (Hofstede 1992, 188.)

4.2.5 Aikakasitys

Kulttuurin viidennen ulottuvuutena on Konfutselainen dynamiikka, mité tutkija nimeé
aikakasitykseksi. Tama ulottuvuus perustuu kiinalaisen Konfutsen oppeihin. Konfutsen
opetukset liittyvat kdytannon etiikkaan, ne ovat kdytannon ohjeita péivittdiseen elamaan.
(Hofstede 1992, 239.)

Kungfutselainen dynamiikka muodostuu pitkan aikavélin ja sen vastakohdan, lyhyen
aikavélin ndkemyksestd. Kungfutselainen dynamiikka tarkoittaa sit4, miten eri kulttuurit
suhtautuvat aikaan. Yhteiskunnan jasenet joko luottavat tulevaisuuteen, jolloin he elavét
pitkan aikavélin teorian mukaista elamaa, tai pelk&évat tulevaisuutta. Tallgin he

keskittyvat menneisyyteen ja nykyhetkeen eli elavét lyhyen aikavalin teorian mukaisesti.

Hofstede on koonnut taulukkoon (taulukko 9.), miten eri maiden yhteiskunnat
suhtautuvat aikaan. Maiden pistemé&arat vaihtelevat valilla 0 ja 100 jossa 0 on lyhyen
aikavalin suosiva kulttuuri ja 100 pitké&n aikavalin suosiva kulttuuri. Pitkan aikavalin
filosofian mukaan eldvét yhteiskunnat ovat Kiina, Hongkong ja Taiwan. Lyhyen
aikavélin ideologian mukaan el&via maita ovat Pakistan, Tshekki ja Nigeria. (Hofstede
1992, 242.)
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Taulukko 9. Kulttuurien suhtautuminen pitkén aikavalin tulevaisuuteen (Hofstede &
Hofstede 2005, 211.)

PITKAN ATKAVALIN SUHTAUT UMINEN

IMaa Fistemaara IMaa Fistemaara
Slovakia 0 Ereiklka 0
WVenija ] Tshekly ]
Fomania 0 Ttalia 0
merbia 0 Tnlear 0
Meksiko 0 Wiro 0
China 118 Thdysvallat 29
Arabi maat 0 Hollantth 44
India 61 Australia 31
Ercatia 0 saksa 31
slovenia 0 Iz0 Bntannia 25
Fanska 0 Suomi 0
Hong Eong 96 HMorija ]
Fucla 32 Euots 33
Turlkda 0 Tanska 0
Thaitm aa S96 Ttavalta 0

Pitk&an aikavalin suuntautumiseen liittyvat arvot ovat sitkeys, perddnantamattomuus.
Yhteiskunnan jasenet elavat saéstelevaisesti. Heitd yhdistéé vastuuntunto yhteiskunnan
asioista, innovatiivisuus, ndyryys ja halu kehittyd. Lyhyen aikavélin teorian mukaisesti
elavéat ihmiset kunnioittavat perinteitd. He ajattelevat tulevaisuuden positiivisena ja nain
ollen helposti elavat yli varojensa. Tallaisen yhteiskunnan jasenet eivat suunnittele

tulevaisuutta, he olettavat, ettd yhteiskunta huolehtii heidén tulevaisuudesta.

TyoOyhteisossa lyhyen aikavélin teorian mukaan elévat ja tydskentelevat yksilét odottavat
johtajaltaan ohjausta. Heitd motivoi tehtdvien mielekkyys. Tydssa etenemiseen tallaisissa
yhteiskunnissa, organisaatioissa ei tapahdu saavutuksen perusteella vain virkaién
mukaan. Pitk&n aikavain filosofian mukaan tydskentelevat yksilot ovat ahkeria, oma-

aloitteellisia ja innovatiivisia. He uskovat ettd kovalla ty6lla voivat menestya uralla.
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Taulukko 10. Kungfutselainen dynamiikan aikakasitys (Hofstede1992, 251.)

ATKAKASITYS
Lyhyen aikavilin nikemys Pitlkiin aikavilin nikemys
Eonzervatiivisuns Perinteiden sowittaminen nykyaikaan
YVelvoitterden kunniottus Eunnicitus kohtuullisessa mitassa
Tl arvojen elaminen SAdstavalsyys
Easvojen nemetyksen pelko Ei pelata kasvojen menettimista
Hopeita tuloksia odotetaan Hitaast nakyvia tuloksia

Kiinnoestus totuuden omistamiseen  Eiinostus hyveen vaatimusten tayttamiseen




4.3 Kulttuurien luokittelu (Lewis)

4.3.1 Kulttuurien erityispiirteitad Lewisin mukaan
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Englantilainen liikejohdon konsultti ja kouluttaja Richard Lewis luokittelee kulttuurit

kolmeen kategoriaan(1996, 33), lineaarinen, multiaktiivinen ja reaktiivisiin kulttuureihin.

Taulukkol1l. Kulttuurien erityispiirteet. (Lewis 1996, 35.)

Lineatitien

Sl sdAnpain suntautinra

Hiljainen
Féarsiwallinen
Withtyy vloain
Orrista asioista
kdinno stunat

Hoittaa vhis asiaa
kerrallaan

Tastrallinen
Sounniteltista kindd
pitawva

Hakee faltaticetoa
Tyoonentoitunut

Tunteston

Moudattaa ohjeita

Tyiskentel ee osaston
sizalla

Elayttad muistioita
Valttad kasvojen
menettami sta

Loogiset vastaraitteet

Harvoin keskeyttas

sosiaalisen ja tydelaman

pidd erilldsn

uuttaa suutmitelinia

Hakee ens kiden tietoa

Thiri s- or entodtum
Tunteellinen
Fawttad hyvalceeen suhteita

Tyislentel ee useassa
ozstozm:

Ei kayta muistioita
Selityloset waltniina

KULTTUURIEN PORTEITA
Iultialdiivinen Fealdiivinen
[ogpéin suintautuva Slzaanpain amntautuva
Puhelias Hiljainen
Karsmatin Karsivallinen
Wiihtyy ryhird ssa Kuurntelija
Utelias Kunrioittava
Telzee useita asioita Feagoi
leetralaan
Fi oletismallinen Tasrréllinen

Telzee suunniteltniin pietdd
tronatoksia

Kayttaa seld falda ettd
ensildden tietoa

Thir s- ol ertod it
alittawva
Wetlcostoitun

Tyrslentel ee useassa
ozastossa

Suunnittel ee hitaast

Walttaa kasvojen
menetamista

Tunneperdizia vastavaitteitd Walttaa konfliktsa

Feskceyttad olo ajan

melcoittaa sosiaalisen ja
ybelims

WalttaA keslceyttami sta
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Kulttuurien erityispiirteitd on kuvattu taulukossa 11 (Lewis 1996, 35).

Yksiulotteisesti eli lineaarisesti toimivien kulttuurien jasenet ovat jarjestelmallisia ja
tehtdvakeskeisid. Tahén kulttuurin kuuluvat yksilot ovat luonteiltaan sisddnpéin
kadntyneitd, tasmallisia, karsivallisia ja hiljaisia. Kommunikoidessaan he keskeyttévat
toisensa harvoin, konflikteissa he esittavat loogisia vastavaitteitd ja kayttavat ilme- ja
elekieltd vain vaha. Tydssééan he hoitavat yhden asian kerrallaan, noudattavat
hyvaksyttyja menetelmié ja pitavéat kiinni suunnitelmista ja aikatauluista. Lineaarisesti
toimivien kulttuurien jasenet eivat sekoita perhe- ja tytelaméa keskendan. Téhan

ryhmaén kuuluvat esimerkiksi Sveitsi, Suomi, Saksa, Kiina ja Japani.

Multiaktiivisesti, ihmiskeskeisesti, moniulotteisesti toimivien kulttuurien jésenet ovat
luonteiltaan puheliaita, karsimattomid, ihmiskeskeisié ja ulospéin k&antyneitd. Téhén
kulttuurin kuuluvat ihmiset viihtyvat ryhmassd, puhuvat ja keskeyttévét paljon.
Konflikteissa heilla vastavaitteet ja selitykset ovat jo valmiina. Multiaktiivisesti
toimivien kulttuurien jasenet eivat erota perhe ja ty6eldmaa toisiinsa. Taman

kulttuuriryhman jasenet ovat esimerkiksi Vengja, Afrikan maat ja ltalia.

Lewis on todennut etté yksiulotteisesti toimivien ja moniulotteisesti toimivien
kulttuurien j&senilla on erilaiset kasitykset tilasta ja ajasta. Yksiulotteisesti toimivat
kuvaavat moniulotteisesti toimivia usein jarjestaytymattomiksi, tunnevaltaisiksi ja
kaoottisiksi. (Lewis 1996, 32—33.)Reaktiivisesti toimivien kulttuurien jasenet ovat
luonteeltaan sisaanpdin kaantyneitd, hiljaisia, karsivallisia kuuntelijoita. Kulttuurin
jasenet ovat tyokeskeisid. Konflikteissa he vetdytyvat tdysin ja valttavat yhteenottoja.
Reaktiivisesti toimivien kulttuurien jasenet, samalla tavalla kuin multiaktiivisesti
toimivien kulttuurien jasenet, sekoittavat perhe- ja liike-eldmén keskendan. Reaktiivisen
kulttuuriryhman jésenet ovat esimerkiksi Japani, Vietnam, Korea ja Kiina. Euroopan

maista vain Suomi kuuluu t&han ryhmaan.
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4.4  Monikulttuurinen organisaatio

4.4.1 Kulttuurien kohtaamisesta

Kulttuurien valinen ristiriita usein syntyy silloin kuin kulttuurit kohtaavat. Historian
varhaisemmissa vaiheissa ndma ristiriidat ovat johtaneet sotien syntyyn. Nykyaikaisen
kuljetus- ja viestintatekniikasta johtuen kulttuurien valisten kohtaamisten maaré on
moninkertaistunut. Vaarinkasitykset syntyvat edelleen kulttuurien kohdattaessa, mutta ne
ovat hienovaraisempia kuin ennen. Oikeanlaisen kulttuurien valisen viestinnan avulla

voidaan ennaltaehkaista ristiriitojen, vaarinkéasityksien syntymista. (Hofstede 1996, 298.)
4.4.2 Kulttuuriin sopeutuminen

Hofstede on todennut, etta kulttuurien kohtaamisiin liittyy joukko psykologisia ja
sosiaalisia tapahtumakulkuja. Vierasmaalainen ihmisen aiheuttaa uuteen
kulttuuriymparistoon vaistamatta konfliktin. Konfliktien syyt ovat kulttuurien erot,
uskomukset, arvot ja ihmisten asenteet ja odotukset. Konflikteilla on myds seurauksia,
esim. tyontekijoiden psyykkinen ja fyysinen sairastuminen, tyon laadun alentuminen tai
akkindinen kotiinpaluu. Konflikteja voi pyrkia estamaan esimerkiksi perehdytykseen ja

koulutuksen avulla.

Vieraskulttuurisen maahanmuuttajan sopeutuminen uuteen kulttuuriymparistoon
tutkimuksen mukaan vie noin 30 vuotta. Tdma johtuu siité, ettd maahanmuuttaja ei pysty
nopeasti tunnistamaan uuden kulttuuriymparistdn perusarvoja. Maahanmuuttajan tai
vierailijan on aloitettava uudestaan kaikkien yksinkertaisempienkin asioiden oppimisen,
tavallaan han palaa henkisesti lapsen asteelle. Maahanmuuttajat helposti tiedostavat
pinnallisemmat kulttuurin ilmenemismuotoja, kulttuurin ndkyvia osia. Tama tilanne
aiheuttaa avuttomuuden ja vihan tunteita uutta ymparistéa kohtaan. Usein téllainen tila
vaikuttaa fyysisen ja psyykkisenkin toimintaan. On todettu ettd tydkomennukselle
ulkomaille joutuneet vierailun alkuvaiheessa kayttavat enemman laaketittelistd apua kuin
sitd ennen tai jalkeen. (Hofstede 1992, 299.)
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Kulttuurishokki syntyy kuin ihminen muuttaa uuteen kulttuuriympériston.
Kulttuurishokki voi syntyéa tyopaikkaa vaihtaessa, tai muuttamassa uuteen
paikkakuntaan. Kulttuurisokit ovat ymparistosidonnaisia, jokainen uusi ymparisto
aiheuttaa oman sokkinsa. Kulttuurisokit ja niihin liittyvat oireet voivat olla vakavia, ne
saattavat johtaa jopa tyon lopettamiseen tai paluumuuttoon. Vieraasta maasta paluun
syyna voi olla puolison ja lasten kokema kulttuurisokki. Ulkomaankomennuksella tai
ulkomailla asuva henkild tuntee kaanteisen kulttuurishokin palattuaan kotimaahansa.
Kotimaahan jonkin ajan jalkeen palaneet voivat havaita, ettd kotimaan tavat ovat
muuttuneet sen verran, etta he eivat pysty sopeutumaan siihen ja ldhtevat takaisin.
(Hofstede 1992, 301.).

Kulttuurisen sopeutumisen kdyra (kuva 9.) ndyttad vieraan sopeutumista uuteen
kulttuuriympéristoon. Vierailijoiden tai maahanmuuttajien tunteet ja uuteen
kulttuuriympdriston mukautumisen asteet ovat sijoitettu pystyakselilla ja aika

vaakasakselle.
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Kuva 9. Kulttuurisen sopeutumisen kayra (Hofstede 1992, 300.)

Kuvasta selviéé, ettd uuteen kulttuuriymparistén sopeutuminen ja kulttuurin oppiminen
vie noin 30 vuotta. Kulttuurin sopeutumiselle on useita vaiheita, ndma ovat euforia,

kulttuurishokki, mukautuminen ja vakiintuminen.
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1. Euforia

Uuden kulttuurin kohtaamisen ensimmaisté vaihetta kutsutaan kuherruskuukaudeksi,
euforiaksi tai jannitykseksi. Tama jannitys syntyy uuden ympdriston, kulttuurin, tapojen
ja ihmisten kohdattaessa. Euforia kesto on yksilokohtainen, mutta yleensé se kestaa noin

vuoden ajan.

2. Kulttuurishokki
Euforiaa seuraa arkieldamaa uudessa kulttuuriympéristossa, eli kulttuurisokki. Uuteen
kulttuuriympdriston sopeutumisen tdma vaihe kest&é noin kaksi kertaa pitempéan kuin

kulttuurin sopeutumisen ensimmadinen vaihe.

3. Mukautuminen

Kolmas vaihe on kulttuurin sopeutuminen. Tdma vaihe on kaikesta pisin. Kulttuurin
sopeutuminen saattaa kestaa useita vuosikymmenid. Mukautumisen aikana vierailija
oppii uuden ymparistdn toimintatapojen lisaksi uuden kulttuurin, saa uusia ystavia,

omaksuu paikallisia arvoja. Taman myo6té hanen itseluottamuksensa kasvaa.

4. Vakiintuminen

Neljantend vaiheena on vakiintunut mielentila. Mielentila voi pysya kielteisend, kuin
vierailija tuntee itsensa yhteiskunnan ulkopuolisena jasenenad, syrjittynd, muukalaisena
(4a). Se voi myos olla yhtd hyvé kuin ennen, omassa kotimaassaan (4b), talléin voidaan
sanoa, ettd maahanmuuttaja on sopeutunut oman kulttuurinsa lisaksi uuteen kulttuuriin,
On myds mahdollista ettd sopeutuminen onnistuu erinomaisesti, ja vierailija omaksuu
uuden kulttuurin ja ympariston. Tassa tapauksessa vierailijasta on tullut esimerkillinen

kansalainen. (4c).
4.4 3Kulttuurierojen kasitteleminen, kulttuurialy

Monikansallisetkin yritysten menestys riippuu tyontekijoistd, eli ihmisista.
Monikansallisen yrityksen johdon on osattava késitelld kulttuurieroja. Yrityksen
toiminnan ja menestyksen kannalta on erittdin tarkea jos liikkeenjohtajien lisaksi
organisaation tyontekijat kykenevat toimimaan monikansallisessa ymparistossa.
Kulttuurien kasittely organisaation sisélla on nykypdaivan suurin haaste.



55/(179)

Monikulttuurisen yrityksen tulevaisuus on riippuvainen niin johtajistaan kuin
tyontekijoistaan. Tyontekijoiden kyvyista toimia monikulttuurisessa ymparistossa,
kyvyista kasitella ja sietdd sen faktan etta eri maiden tyontekijat toimivat erillé tavalla
saavuttaakseen samaan tavoitteen. Thomas & Inkson teoksessaan Cultural Intelligence
kutsuu tdmén kyvyn kulttuurialyksi. Kulttuuriélyé ovat tutkineet muutkin tutkijat Earley,
Tang ja Ang (2006). Erityisesti amerikkalaiset tutkijat ovat kiinnostuneita kulttuurierojen

vaikutuksesta yrityksien toimintaan ja johtamiseen.

Kulttuuridly on kykyé olla tehokkaassa vuorovaikutuksessa erilaisesta kulttuureista
olevien ihmisten kanssa. Kulttuurialy koostuu kolmesta eri osasta. Thomasin ja Inksonin
(2003,15)

1. Tieto, kokemus.
Kulttuurialya omaavalla henkil6lla on oltava kasitys niin omasta ettd vieraastakin
kulttuurista. Hanella on oltava tieto siitd missd maarin kulttuurit eroavat toisistaan ja

kuinka erilaiset kulttuurit vaikuttavat ihmisten, tyotovereiden kayttaytymiseen.

2. Tietoisuus, luovuus

Monikulttuurisen organisaation tydntekijoille on oltava tieto siita miten késitella tai
ennaltaehkéistdén konflikteja. TyOyhteisoissa joissa on useammat kulttuurien edustajat
todennékaisia ovat kulttuurien valiset konfliktit. Tasta johtuen tyOntekijoiden on

pystyttdvaa suhtautumaan luovalla tavalla erilaisuuteen.

3. Kayttaytymistaidot
Kayttaytymistaitojen pohjalla ovat tieto, kokemus ja tietoisuus tilanteista mitka
henkildstén monikulttuurisuus tuo esiin. Kulttuuridlya omaava tyontekija osaa toimia

tuloksekkaasti eri kulttuureissa ja tilanteissa.
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lu, 2. Tietoisuus | 3,.| Kayttaytymistaidat
!

Kuva 10. Kulttuurialyn 3 osa-aluetta (Thomas & Inkson 2003, 16)

Hofstede kuvailee kulttuurien vélisen viestinnan taitojen, eli kulttuuriélyn tasot
tiedostamisena, tietona ja taitona (Hofstede 1992, 329).

1. Tiedostaminen

Kulttuurierojen tiedostaminen on kulttuuridlyn ensimmainen taso. Tiedostamisen
vaiheessa tyOntekijat huomaavat ettd toisesta kulttuurista tulleilla ihmisille on erilaisia
arvoja ja tapoja kuin heille itselleen. Tédssa vaiheessa paikalliset esimiehet ja tyokaverit

eivat kasittad, mista vierasmaalaisten erilaisuus johtuu.

2. Tieto

Kulttuurialyn seuraava tasolla on tieto siitd miten kulttuurit eroavat toisistaan. Taméa
taso ilmenee tiedon hankinnan tarpeen tunteena. TyOkaverit ja esimiehet kiinnostuvat
kulttuurien eroista ja hakevat tietoja siitd, missa madrin ja miten toiset kulttuurit
eroaavat heidan omistaan. Samalla he alkavat ymmart&a ja kunnioittaa erilaisuutta.

Tiedon saanti erilaisuudesta helpottaa ja edesauttaa yhteison yhteisty6ta ja toimintaa.

3. Taito

Taidon pohjalla ovat tiedostaminen ja tieto. Yhteison jasenet, niin johtajat etta
tyontekijat osaavat sovittaa ongelmitta yhteison jasenten erilaiset kulttuurit yhteen.
Tyontekijat nauttivat monikulttuurisissa yhteisoissa toimimisesta. Organisaation jasenet
osaavat ennaltaehkaista ja valttad konflikteja ja mahdollisesti haluavat ja osaavat

hyddyntdmaan toiminnassaan eri kulttuurien ominaisuudet.
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Kulttuuridlyn tasot

3. Taso

2. Taso

Kuva 11. Kulttuuridlyn vaiheet (Earley 2006, 129).

Earley ym. teoksessaan on todennut, ettd yrityksen menestyksen kannalta on erittéin
tarked, ettd tyontekijat osaavat ja haluavat sopeutua tyon ja eldman muutoksiin (Earley
2006, 129).

Monikulttuurinen organisaatio tai yhteisd jonka jasenilla on kulttuuriély voi toimia
tehokkaammin ja tuloksekkaammin néin ollen pystyy kehittym&&n nopeammin kuin
saman alan kilpailijat. Kulttuuridlyn puute monikulttuuriselle organisaatiolle saattaa olla
kohtalokas. Monikulttuurisen organisaation toiminnan epdaonnistumisen osasyyna on
henkilon suhtautuminen monikulttuurisuuteen, useasti tydntekijoiden ja johtajien
kulttuuridlyn puute. (Thomas & Inkson 2003, 62-63.)

Kulttuuridlyn levittdmisesta suurin merkitys on organisaation johtajilla, toteaa Hofstede,
Kulttuurit ja organisaatiot kirjassaan. Monikulttuurisen organisaation
litketoimintayksikon johtajan apuna ovat organisaation diplomaatit. Yrityksen
diplomaatit ovat useita kulttuuria tuntevia ja monta kieltd puhuvia johtajia. Heill& on
laaja kokemus vieraassa kulttuuriymparistdsséa toimimisesta. Hofstede toteaa, etta
liiketoimintayksikdn johtajan on osattavaa toimia useassa kulttuurissa, niin oman
liiketoimintayksikon kuin yhtyménkin kulttuurissa. Johtajille on ratkaiseva merkitys
monikulttuurisen organisaation toiminnan ja menestymisen kannalta. (Hofstede 1992,
329.)
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Earley ym. (Earley 2006, 129) ja Hofsteden (Hofstede 1992, 330) mukaan on
mahdollista ja erittédin tarpeellista kehittda henkildston kykya toimia monikulttuurisessa
ymparistossd. Molemmat tutkijat ovat tulleet siihen paatokseen etté tyontekijoita
kouluttamalla ja jakamalla tietoa voidaan lisata yhteison jasenten kulttuuritietoisuutta.

Néin toimien yritys voi saavuttaa tavoitteensa nopeimmin.

Thomas ja Inkson (Thomas & Inkson 2003, 12-15) ovat sitd mieltd ettd kulttuuridlyn
omaksumiseen on useita tapoja. YKksi néisté on vieraita kulttuuriymparistoon
sopeuttaminen. Tasta tehokkaampi tapa on kuin molemmat osapuolet oppivat
ymmartdmaan ja kunnioittamaan toisiinsa kulttuureja. Kolmas tapa on yhteison jasenten
omata kulttuuridlyé. (Thomas & Inkson 2003, 14-15).

Storti Graig tutkiessaan kulttuuria ja kulttuurialyé on tullut siihen johtopaattkseen, etté
yhteison jasenten ainoa mahdollisuus omaksua kulttuuridlyé on toimia ja elda vieraassa
kulttuurissa. Tutkija totea, ettd kulttuuridlyn omaksuminen ilmenee niin, ettd tyontekijé
nékee maailman vieraan yhteison nakokulmasta ja pystyy ndkemaan itsedan ja

toimintaansa vieraan kulttuurin kautta, paikallisten silmin (Storti Graig 2004, 95).

Tutkijoita on kiinnostanut miten olisi mahdollista auttaa monikulttuuristen yhteiséjen
toimintaa. Miten voi nopeuttaa ihmisten kykya oppia kayttaytyméaan monikulttuurisessa
ymparistdssé rentoutuneesti ja toimia vieraan kulttuurin omaavan ihmisten kanssa ilman
ennakkoluuloja. Miten on mahdollista edesauttaa kulttuuridlyn leviamista? Vastauksia on
monia, jotkut tutkijat ovat sitd mieltd, ettd kouluttamalla ja perehdyttamaéll& voidaan
nopeinten edesauttaa tatd prosessia. Jotkut ovat taas siitd mielta etta ihminen oppii
parhaiten kokemusten perusteella, mik& on toisaalta erittéin hidas ja aikaa vieva prosessi.
Néin ollen tutkija toteaa, ettd kulttuurialyn omaksumisen kannalta on erittain hyddyllinen
Jjos yksil6t jo varhaislapsuudessaan voivat tottua monimuotoisuuteen ja tdmén kautta
voivat oppia kunnioittamaan ja hy6dyntdméan erilaisuutta. Valitettavasti mahdollisuudet
tdmantyyppiseen oppimiseen on erittéin rajalliset. Tasta johtuen, organisaatioissa joissa
tyontekijat ovat tulleet useammasta kulttuurista, on pyrittava levittaméaan
kulttuuritietoisuutta viestinnén, koulutukseen tai jopa perehdytykseen kautta. (Hofstede
1992, 42-45.)
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5 PEREHDYTYSTYO MONIKULTTUURISESSA ORGANISAATIOSSA

5.1 Vieraskielisten tyontekijoiden perehdytyksen kasite

Perehdyttdminen tarkoittaa kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden avulla tydyhteison jasenet,
niin suomalaiset kuin vieraskieliset tyontekijat oppivat tuntemaan tyOpaikan periaatteet,
s&annot ja toimintatavat. (TTK, Ty6hon perehdyttdminen ja opastus - ennakoiva
tydsuojelu, 2009, 2.) Hyvin toteutettu perehdyttdminen edesauttaa tyontekijan osaamista
ja ty6turvallisuutta, varmistaa tyon laatua, vahentaa tapaturmia ja tukee tydssa
jaksamista. Kauhasen mukaan hyvin hoidetulla perehdyttdmiselld yrityksen johdon
pyrkimyksena on sekd antaa selked kuva organisaatiosta etté auttaa tyontekijad luomaan
hyvia kokemuksia organisaatiosta ja tyotehtavistaan. Kauhanen toteaa, etta
perehdyttaminen ja tydnopastus ovat tarked osa henkildston kehittamista ja
koulutusprosessia. Perehdytys on investointi, jonka avulla yritykselld on mahdollisuus
vaikuttaa henkil6ston osaamiseen, turvallisuuden ja tyon laatuun. Perehdytyksen avulla
yritys voi lisaksi tukea henkildston tydssa jaksamista, vahentaa tyosté aiheutuvia

tapaturmia ja sairauspoissaoloja. (Kauhanen 2006, 145-150.)

Lepiston mukaan perehdytyksen merkitys tydmotivaatioon ja vaikutus tyon tuloksiin,
ty6turvallisuuteen ja tydyhteison kaikinpuoliseen hyvinvointiin on kiistaton. Lepistd
kuvailee perehdytyksen oppimisprosessina, jonka pyrkimyksena on tyon ja organisaation
toiminnan ymmartdminen, omien velvollisuuksien ja vastuiden mééritteleminen.
Perehdyttdmisen térked paamaara on tehtavastaén sellaisen kokonaiskuvan luominen,
jonka perusteella tydntekijé voi suoriuttaa tyoté laadukkaasti ja tuottavasti. Lepistod
toteaa, ettd perehdyttdmisen onnistumisen kannalta on tarked, ettd koulutusprosessiin

osallistuu tyGyhteison eri toimijat. (Lepisté 2004, 56.)

Valvisto toteaa, ettd hyvé perehdytys auttaa tyontekijan selviytymista tehtdvassaan
tydvaiheen alussa. Toinen perehdytyksen tarkeista tavoitteista on tutkijan mukaan auttaa
uutta henkil6é selviytymaan hanelle uusien tyokalujen ja menetelmien kanssa. Hyvin
toteutetun perehdytyksen avulla yrityksen on mahdollista saavuttaa tavoitteitaan ja

organisaation johto saa tilaisuuden sitouttaa tyontekija organisaatioon. Tasta syysta
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perehdytyksessa ei saa ohittaa yrityksen vision, tavoitteiden ja arvojen selitysté.
(Vahvisto 2005, 47-49.)

Perehdyttdmisesta luonnollisesti koituu yritykselle kuluja. Koulutuksista ja
perehdytyksestéd organisaatioille aiheutuvia kuluja on monesti vaikea arvioida. Lahden
Ammattikorkeakoulun arvio on, ettd uuden tyontekijan palkkaamiseen kuluu 9000 — 34
000 euroa. Kustannuksen suuruus riippuu monesta tehtavaan ja tyontekijaan liittyvasta
seikasta, kuten tyontekijan kokemuksesta, koulutustasosta, kulttuurista, tyon luonteesta
ja perehdytykseen kaytetystd ajasta. Perehdyttdmiseen kuuluu arvioiden mukaan noin
2000 - 3000 euroa. (Lahden Amk, 2007, Hyvé Perehdytys — opas, 2007)

Perehdytyksen merkittdvimmat hyodyt ja sen haasteet on koottu taulukkoon 12.
Taulukosta selviaa ettd perehdytyksen hyddyt menevét sen aiheuttavien haasteiden
edelle. Perehdytyksen suunnitteluun ja toteuttamiseen onkin syyté kiinnittdd huomiota
organisaation koosta ja toimenkuvasta riippumatta. Panostamalla tydntekijoiden
laadukkaaseen perehdytykseen yrityksella on mahdollisuus lisata tydntekijoiden

sitoutumista yritykseen ja néin olleen mahdollisuus saastaa kustannuksia.
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Taulukko 12. Perehdytyksen edut ja haasteet (Taulukko on muokattu Skanska Infra Oy:n

intranet sivustolta.)

PEREHDYTYKSEN EDUT JA HAASTEET

Edut Haasteet

myénteinen yntyskuva sitoo resursseia

organi saati on tuntemus vaatil akaa

tydturvallisuus paranee syntyy kustannuksia
tydvhteisén integrottuminen nopeutuu jatkuwast kehitettavaa
virheet vahenevat seuranta

itseluottamus kasvaa tonikulttuurinen henkil S5t
itsendt styminen nopeutun vieraskielinen henkal dsté

tyon laaty paranee
tyéntelijs1den vathtuvuus vihenee
kustannuksia saastyy

tyémotivaatio lisdanty

Perehdytys voidaan jakaa kahteen eri osa-alueeseen, tydyhteiséon perehdyttamiseen ja
ty6tonperehdyttdmiseen. Tyoyhteisdon perehdytys keskittyy yrityksen toimintatapoihin
kirjattuihin ja kirjaamattomiin sd&ntdihin, tyGyhteisoon ja yrityskulttuuriin.
Tyohonperehdytys keskittyy varsinaisen tyotehtéavaan liittyvia asioihin.
Tyohonperehdytyksen yhteydesséd opastetaan tyontekijat oikeisiin tydskentelytapoihin,
turvalliseen tydskentelyyn, kerrotaan tyohon liittyvia turvallisuusohjeita ja selitetaan
tyovélineiden kayttod. Samalla voidaan varmistaa, ettd tyontekijalla on kaikki tarvittavat
edellytykset tydn suorittamiseen. (TTK, 2009, 4.)
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Taulukko 13. Perehdytyksen tarkeimmat osa-alueet (Taulukko on muokattu yrityksen

intranet sivustolta.)

PEREHDYTYS
Organisaation perehdytys Tydhinperehdytys
toifninta- g atus tyiskentelvtapa
henlali st tyrdiympari s, tyipiste
talat omat tehtéwit | a vastuut
toimintatavat tyivalinest
tyosuhdeasiat suo)armet
tytisuoyelu luwanvaraiset tyot
turrallisuus dlalkohtatset todistuleset, kortit
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koulutus Brysiset, kerntalliset 1a biologiset tyd wnpén stotela) &
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Vastuu perehdytyksestd on l&himmalla esimiehell&. Esimies vastaa perehdytyksen
suunnittelusta, toteutuksesta, onnistumisesta ja valvonnasta. Esimies voi delegoida
perehdytyksen liittyvét tehtavat koulutetulle ja osaavalle perehdyttajalle, mutta vastuu
séilyy siitd huolimatta hanelld. Tasta johtuen linjajohdon ja asiantuntijoiden on syyté
auttaa perehdyttajaa ja valvoa perehdytyksen onnistumista. (TKK, 2009, 2)

Vieraskielisten tydntekijoiden perehdytyksen tavoitteet, hyddyt ja haasteet

Globalisoituminen ja monikulttuurisuus tuovat organisaatioille erilaisia hy6tyja (mutta
myos haasteita), joten yrityksen johdon on syytd panostaa niin vieraskielisiin kuin
paikallisiinkin tyontekijoiden perehdyttamiseen.

Vieraskieliset tyontekijat tulevat useasti erilaisesta kulttuuriymparistosta, heilla on
erilainen tyOtaustan suomalaisiin verrattuna ja he ovat suorittaneet koulutuksen vieraassa
maassa. Naisté tekijoista johtuen heilld on erilaiset kasitykset tydsta kuin yrityksen

paikallisilla tyontekijoilla. (Katso kohta 4.)
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Tasta johtuen vieraskielisten tyontekijoiden perehdytys on laajempaa ja vaativampaa
kuin paikallisten tyontekijéiden perehdytys. Heidén perehdytyksessaan on otettava
huomioon organisaatiokulttuurin ja tyéskentelyn lisaksi myds vastaanottajan maan
kulttuuri ja tavat.

Tyoterveyslaitoksen julkaisun mukaan vieraskielisten tyontekijoiden perehdytyksen
suunnittelussa on hyva ottaa huomioon, ettd monet tyéhén ja elaman liittyvét arvot ja
periaatteet ovat erilaiset tyontekijoiden kotimaassa kuin vastaanottajamaassa. Nain ollen
perehdyttdmisprosessissa on tarked kéydéa lapi kohdemaan tyo- ja eldmén arvot, tavat,
periaatteet ja sddnnot tarkasti. Taalla tavalla yritys voi varmistua tyohonperehdytyksen

onnistumisesta. (Ty6terveyslaitos, Muuttuva tydeldaméa 28.12.2010 (online).)

Leena Lahti toteaa teoksessaan "Monikulttuurinen Johtaminen” ettd on tutkimuksin
osoitettu henkiléston tuovan monimuottisuus hyotyéa yritykselle. Tasté syysté kirjoittaja
painottaa, etté vieraskieliset tyontekijat ovat yrityksen tavoitteiden kannalta tarkeat.
(Lahti 2008, 50.)

Tyoterveyslaitos lisdd omassa julkaisuissaan Lahden havaintoon sen, ettd vieraskielisten
tyontekijoiden lisdksi myos paikalliset tydntekijat ja esimiehet tarvitsevat perehdytysté
monikulttuurisessa tydymparistossa toimimiseen. (Tyo6terveyslaitos, Muuttuva tydelama
28.12.2010 (online).)

Tyontekijoiden perehdytyksen suunnittelu monikulttuurisessa organisaatiossa

Monikulttuurisen organisaation perehdytyksen suunnittelu on vaativaa tyota, joka vaatii
yrityksen palveluksessa tydskentelevien asiantuntijoiden ja ammattilaisten valista

yhteistyoté.

Monikulttuurisen organisaation perehdyttdminen ja opastus on suunniteltava yhdessa
esimiesten, henkildstoryhmien ja henkildstéedustajien seké terveyshuollon ettéa
tydsuojelun asiantuntijoiden kanssa. Hyvan perehdytyssuunnitelmaan kuuluu
perehdyttéjien ja opastajien koulutus, perehdytyksen dokumentointi, seuranta ja

arviointi.
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Perehdytyssuunnitelman valttaméattomié kohteita (Tyoterveyskeskuksen mukaan):

- vastuuhenkilGiden nimedminen

- perehdyttéjien ja tydnopastajien koulutus

- perehdytys aineiston kokoaminen

- perehdytyssuunnitelman laatiminen

- tyoyhteison koulutus

- perehdytyksen aikataulutus

- perehdytyssuunnitelman tarkastus ja kehittdminen

(Ty6hon perehdyttdminen ja opastus — ennakoivaa tydsuojelua 2009, 3).

Perehdytystyon tueksi on kehitetty erilaisia suunnitelmia, joista yksi tunnetuimmista on
Lepiston laatima perehdyttdmissuunnitelma. Suunnitelman mukaan perehdytystyo etenee
askel askeleelta, vaiheittain. Lepisto olettaa, ettd yksi kuukausi riittad tyontekijan
perehdytykseen. Tastd johtuen suunnitelma kattaa tyonteon ensimmaisen kuukauden.
Perehdytyksen ilmapiirista on pidettdva huolta, koska perehdytys on jatkuva prosessi.
Perehdytt&jan ja perehdytettavéan valinen hyva yhteistyd on myods prosessin kannalta
valttamaton. Tama yhteistyo luo rakentavan ja luovan ilmapiirin perehdytykselle ja takaa

sen onnistumisen.
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Kuva 12. perehdytyssuunnitelma (Lepistd 2004, 62.)

5.4 Tyodntekijoiden perehdytyksen toteutus monikulttuurisessa organisaatiossa

Edellisissé kappeleissa on esitelty perehdytysta yleisesti. Kéytannossa perehdytyksen
toteutus on yrityskohtainen. Organisaatioissa, joiden jasenet tulevat useista kulttuureista,
tyonjohdon on otettava kantaa siihen, soveltuvatko samat perehdytyskaytannot kaikille.
Pohdittavia kysymyksié on useita: ketka tarvitsevat erillistd perehdytystd, mité asioita
perehdytyksen pitdisi siséltaa ja milla tavalla taméa perehdytys on mahdollista jarjestaa.
Vieraskielisten tyontekijoiden perehdyttdmiseen on mm. néisté syista johtuen varattava
enemman aikaa ja resursseja. Tyoterveyskeskuksen julkaisun mukaan vieraskielisten
tyontekijoiden perehdytyksessa on otettava huomioon niin Kielten kuin kulttuurien erot.
Vieraskielisten tyontekijoiden perehdytyksen toteutus onkin haastava prosessi.

(Tyoterveyslaitos — Muuttuva tydelama 28.12.2010 (Oline).)
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Perehdytyksen aikana varmistettava ettei tyontekijé jaa yksin vastuuseen
perehdytyksestédan. Perehdyttdjaksi on mahdollista nimetd yksi tai useampaa henkil6a.
Useissa maissa on koettu hyodylliseksi tukihenkildn, eli kummin nimeamisté
vieraskulttuuriseen tyontekijan perehdyttajaksi. Kaikille perehdytykseen osallistujille
tyontekijélle on oma tarkeé roolinsa vieraskulttuuristen tyontekijoiden
perehdyttamisessa. (Tyoterveyslaitos — Muuttuva tyéelama 28.12.2010 (Oline).)

Esimies vastaa tydhonopastuksen suunnittelusta, toteutuksesta ja seurannasta. Esimies
voi hoitaa opastuksen itse tai delegoida sen koulutetulle tyontekijalle, mutta hénelld on
kuitenkin viime kadessé vastuu opetuksen asianmukaisuudesta. Esimies on tiedottaa
tydyhteisoa vieraskulttuurisen tydntekijan tulosta, ja lisdksi esimies ottaa tyontekijan
vastaan. TyoOpaikalla voidaan jarjestéé kaikille uudelle tydntekijalle yhteinen
koulutuspaiva. Esimies huolehtii siité, ettd tulokas ilmoitetaan osanottajaksi. Tyopaikalla
saattaa olla my0ds nimetty yleisperehdyttdja, joka on usein pitkaan talossa ollut
tyontekija, joka tuntee kaikki tydyhteison tavat ja sdédnnot ja jonka kaikki tyontekijat
tuntevat. Han pitaa tehtdvastaan, tyoyhteisosta ja osaa kannustaa ja rohkaista
tyontekijoita. (Lepistd 2004, 59.)

Vaikka normaalit perehdyttdmistoimet kuuluvat ulkomaalaisille tyontekijoille yhta lailla
kuin suomalaisillekin, paavastuu kulttuuriin perehtymisestd on tydntekijélla.
Ty0Onantajalla ei ole velvollisuutta kouluttaa tyontekijaa tyopaikan kieleen tai kulttuuriin.
Tyontekijoiden perehdytys ndihin osa-alueisiin on niin tydnantajan, esimiehen kuin
tydyhteison ja organisaationkin etu. Eri kulttuurista saapuvien tyontekijoiden
perehdyttdamisessa on kiinnitettdva huomiota heidén kielivalmennukseen, jatkuvaan
tukeen ja kannustukseen, mahdollisuuksiin tutustua kohdemaahan ja kulttuuriin. (Viitala
2004, 319.)

Tutkija on koonnut taulukkoon vieraskielisten, paikallisten tyontekijoiden ja esimiesten
perehdytyksen osa-alueita. Taulukon pohjana on kaytetty jo aiemmin laadittu paikallisten
tyontekijoiden perehdytyksen muistilista ja Tyoturvallisuuskeskuksen julkaisu

ulkomaalaisista tyontekijoiden tyéhénopastuksessa.
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Vieraskielisten tyontekijoiden perehdytyksen taulukkoon on lisétty kulttuurieroihin
liittyvien asioiden lisaksi yrityksen organisaatiokulttuurin liittyvat asiat. Suomalaisten

tyontekijoiden taulukkoon on lisatty vieraskielisten tydntekijoiden kulttuurieroista

johtuvat kohdat. Johtajien perehdyttdmistaulukko on laajennettu vieraskielisten

tyontekijoiden kulttuurieroihin liittyvét asiat ja organisaatiokulttuurin osio.

(Tyoturvallisuuskeskus, Ulkomaalaisten tydnopastus 2004.)

Taulukkol4. Vieraskielisten tyontekijoiden perehdytys

VIERASKIELISTEN TYONTEKIJOIDEN PEREHDYTYS

Organisaatioon perehdytys T yohinperehdytys

Pailalliseen lmltturiin perehd yiys

toiminta-ajatis tydskentelytapa Ldeli

henkildstd tydympansta, tydpiste historia

tilat omat tehtavat ja vastuut sankarit

totrmintatawat tyowalinest arvot

tydsubdeasiat suojaimet lait

tydzug elu luvatrrarad zet tydt pailallisten kiisitylxsiin

. . . ., - inmovatiivisundesta

turvalli s alalmhtaiset todistuleset, lortit (Kolektifvisuudesta ja yksléllisyydesti)
. . - sulap uoliroolista

terveydenhuolto tydturvallisuns (maslkuliinisuudesta ja feminiinisyydesti)

o . o - ajasta

wiestinta susteysja janestys (pitlciistii ja lyhyesti ailavilisti)

teoulut fyyaiset, lkermialliset ja - esiiehen ja tydnteldjin roolista

ot tiologiset tytipmparistitekijat (valtaetiisyydests)

L . B, B - epdvarmmumdesta seuraukista

virld stysmahdollisuudet tydmenetelmat (ep Avarnmden sistalylylkstd)

organisaatiolulthouri
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Taulukkol5. Paikallisten tyontekijoiden perehdytys

PAIKALLISTEN TY ONTEKIJOIDEN PEREHDYTYS

Organisaativon perehdytys Tyihinperehdyiys Pailalliseen kulthuriin perehdytys Vieraaseen Julttuuriin perehd ytys
foirninta-ajatus tytskertelstapa eeli ldeli
henkildstd ttympA s, typiste historia historia
tilat orrat tehtdvit ja vashot sanlarit sankarit
toirnintatavat tytreilineet arvot arvot
tydsuhdeasiat suojairaet laii it
eunjeln hrearmearaiset it paikaltisten Jisitylesiin vieraiden Misiivlsiin
. . . .. - inmovatii isuud esta - inmovatiisuude sta
turvallisnus alaknhtaizet todistabset, kortit (olkekiivsuulesta ja yloBsyydes 5 (oo lekiiisuudesta ja yloB sy esti)
. . - sulup whireolista - sulupuoliroolista
terveyknhunlio tytihrvallisms ¢maskulfinisudesta ja feminfinisyydesti) (maskuliinisuudesta ja § isyydestd)
N .. A - ajasta - ajasta
viestinti siiste s Ja Jirestis (pitkiisti ja yhyesti adavilist) @ifkisi jalyhyesti aiavilisii)
Yol figmiset, keriallisetja - esimdehen ja tySnieldjin roolisia - egimiehen ja tyinteldfin rookista
hiologiset tinnpiristiteldjit (rabtaetiisyyd esti) traltaetdisyydesii)
o . . .. - epiivarmuudesta seuraulisia - epivarmmdesta seurauldsta
vitkistysruahdollismidet tytirnenetelidt (epiv den sieb kst (epivar Jem sietololovlst)
Taulukko 16. Paikallisten esimiesten perehdytys
PAIKALLISTEN ESIMIESTEN PEREHDYTYS
Organisaativon perehdytys Tybhomperehd Palallizeen lul . hdytys Vi Tl . hdytys
todrrinta-ajatus tytis kentelytapa laeli laeli
Tenkildsts tytympiris 6, tropiste hirinria historia
tilat otnat tehtivit ja vastmt sankarit sankarit
todrintatavat trtvilinest arvot arvot
i hdeasiat o) et lait lait
trtsnojeby vanvaraiset tyiit pailallisten s iyloriin vieraiden léisitylsim
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Perehdytyksesta vastuussa olevan paallikon ja perehdyttdjan tulee kayda lapi
perehdyttamisen jalkeen perehdytyksen toteutumisen. Taman avulla johto voi varmistua
siitd, etté vieraskieliset tydntekijat on perehdytetty asianmukaisesti ja perehdytyksen
paékohdat ovat tulleet huomioiduksi. Palautekeskustelun kautta johdon lisdksi myos
perehdytyssuunnitelman laatijat saavat kasityksen siitd, kuinka perehdyttaminen
kaytanndssa on sujunut. Palautekeskustelu edesauttaa perehdytyssuunnitelman
kehittdmistd, mutta vie resursseja ja aikaa. Esimies on vastuussa perehdytysprosessista ja
palautekeskustelun pitdmisestd. Monikulttuuristen ryhmien esimies seuraa jatkuvasti
perehdytyksen etenemistd, eli sitd kuinka tyontekijat ovat paasseet tyohon mukaan ja
miten paikallisten ja vieraskielisten tydntekijoiden yhteistyd sujuu. (Tydhon

perehdyttdminen ja opastus — ennakoivaa tyésuojelua 2009, 7.)

Perehdyttdmisen kehittdmisen vaatimuksena on, ettd sen tarkeys tydyhteisossa
ymmarretddn. Perehdyttamisjarjestelman yllapidosta ja kehityksesta on huolehdittavaa

jatkuvasti. (Ty6hon perehdyttdminen ja opastus — ennakoivaa tydsuojelua 2009, 7.)

Tyontekijoiden perehdytykseen voidaan kéyttaa erilaisia ohjeita ja materiaaleja.
Perehdytyksen apuna perehdyttajaa voi kéyttad oppaita, toimintakertomuksia,
henkilostolehtid, tiedotteita, turvallisuus- ja ympéristoohjeita. Havainnointia auttavat
tyopaikan kaytdssa olevat video-, DVD- ja internet ohjelmat. Perehdyttdamisen voidaan
kayttada naiden lisaksi tarkastuslistoja ja esitteitd. (TTK, Perehdyttdmisen suunnittelu ja
toteutus 2008.)

Monikulttuurisissa organisaatioissa olisi syytd miettia perehdytysaineiston kehittdmisesté
muista kulttuureista tulleille sopiviksi. Jos perehdytykseen kaytetaan kirjallista
materiaalia, on hyva ottaa kantaa siihen, onko materiaalin kdantaminen vieraalle kielelle
tai selkokielell4 tarpeellista. Perehdytysohjeita on myos mahdollista ja tehd&
kuvakielell&. (Tyo6terveyslaitos — Muuttuva tydelama 28.12.2010 (online).)
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6 TYONTEKIJOIDEN PEREHDYTTAMISKAYTONTO SKANSKA INFRA Oy:ssé

6.1 Tyontekijoiden perehdytys

6.1.1Yrityksen tavoitteet

Skanska Infra Oy:n tavoitteena on perehdytyksen avulla yllapitéa ja edistaa tyontekijan
turvallisuutta, ammatillista itsetuntoa, véhentaa sairauspoissaoloja ja liséé tyontekijéiden
tyossa jaksamista. Perehdytyksen kautta Skanska Infra Oy pyrkii nopeuttamaan
tyontekijan sopeutumista toimintaympaéristoon. Perehdytyksella yritys tavoittelee
tuottavuuden ja luovuuden lisé&ntymistéd organisaatiossa ja tyotehtévissa voidaan lukea
yrityksen esimiesten perehdytysoppaasta. (Perehdytt&jan opas esimiehille, 2010, 2)

Skanskan toimintaperiaatteisiin kuuluu vastuullisuus. Vastuullisuus on vastuun
kantamista tyontekijoiden, ympariston, lilkkekumppaneiden ja yhteiskunta kohtaan.

Vastuullinen yritys pyrkii estdimaén tyotapaturmia kaikkien keinoin. (Rissa, 2001, 3.)

Skanska Infra Oy:n toimintaperiaate velvoittaa koko konsernin ja konsernin tytaryhtidita
jatkuvasti kehittdmaan toimintaa ja tdman lisaksi tydmaidensa tyoturvallisuutta lukee

yrityksen intranetsivulla (www.skanska.fi, intra (online)). Strategisista syistd Skanska Oy

on panostanut kehittdmaan perehdytyskaytantjaan ja tulee kehittdmaan sitd myos

jatkossa.
6.1.2 Osapuolet ja vastuut

Perehdytyksen suunnittelu, organisointi ja arviointi ovat vastaavan tyonjohtajan
vastuulla. Tydmaiden yleinen kaytanto, ettd vastaava tyonjohtaja siirtad
perehdytystehtavan toimihenkil6lle tai tydmaan tyGturvallisuusvaltuutetulle.
Tyontekijoiden perehdytykseen osallistuu kdytanndssa koko organisaatio, niin uuden

tyontekijan tyotoverit kuin esimiehet ja asiantuntijatkin.

Yleisperehdytyksen jarjestad tyomaainsinoori. Perehdytyksen tdman osa toteutetaan
tydmaatoimistossa. Lisaksi tyontekijat voivat osallistua perehdytyspaivaan, mitéa
jarjestetaan tietyn valiajoin Skanska Oy:n paakonttorissa. Perehdytyspdivien ohjelmasta

ja organisoinnista huolehtii yrityksen henkilostopéaéllikkd. Tydmaahan perehdytyksen
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suunnittelusta ja toteutuksesta huolehtii tyénjohtaja ja tydmaainsindori. Uuden
tyontekijan tyotoverit osallistuvat tydhdénopastukseen. Téllaista tydhon ohjausta
kutsutaan mentoroinniksi. Mentorin tehtédva on toimia esimerkkind ja pastajana uudelle
tyontekijalle. Yhdelld tukihenkil6ll saa olla korkeintaan kolme ohjattavaa.
Tukihenkilon, mentorin kanssa saa tydmaalla tydskennelld korkeintaan 10 tydp&ivan
ajan. Opastuksen aikana uusi tyontekijé oppii turvalliset toimintatavat. (Perehdyttéjén
opas esimiehille, 2010, 2-5.)

Perehdytettavalla tyontekijalle on iso rooli perehdytyksen onnistumisessa. Ilman siit,
ettd uusi tyontekijé olisi prosessin aktiivinen osapuoli, perehdytys epdonnistuisi.
Perehdytettavan vieraskielisen henkilén oma-aloitteellisuus on erityisen tarkea
yhteistyon onnistumisen kannalta. (Viitala 2004, 319.) (Perehdyttajan opas esimiehille,
2010, 2-5.)

Vastaava tyonjohtaja seuraa perehdytyksen onnistumista ja pitdéd 3 kuukautta
perehdytyksen jalkeen palautekeskustelun uuden tyontekijén kanssa. Palautteet yritys
hyddyntéa perehdytyksen kehittdmisessa. Perehdytysmateriaalien kehittdmisesta
vastaavat yrityksen asiantuntijat ja henkildstohallinto. (Perehdyttdjan opas esimiehille,
2010, 2-5.)
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6.1.3 Toteutus

Uusien tyontekijoiden perehdytys tapahtuu ennen tdiden aloittamista.

Perehdytys tapahtuu tydmaakentalld ettd tydmaatoimistossa. Tyomaatoimistossa
tapahtuu tydntekijoiden yleisperehdytys ja osa tydmaaperehdytyksesta. Tamén jélkeen
perehdytys jatkuu tydmaakierroksella. Tyémaa antaa perehdytysta kaikille tyontekijoille
tyon kestoon katsomatta. Lyhytaikaiseen tychon tyémaalle tulevien henkildiden

perehdytyksessa tydmaa keskittyy oleellisimpiin turvallisuuteen liittyviin asioihin.

Tyontekijoiden perehdytys tapahtuu perehdytyssuunnitelman mukaisesti perehdytyksen
materiaaleja apuna kayttaen. Perehdytyksen sisélto ja aikataulutus vaihtelee tydntekijén
tyokuvan, tyokokemuksen, koulutuksen ja idn mukaan. Suomalaisten ja vieraskielisten
tyontekijoiden perehdytys ei eroa toisistaan. Perehdytyssuunnitelman sisalto ja
perehdytystapa on sama onko kyseessé suomen- tai vieraskielinen tyontekija.
Perehdytysmateriaaleista ainoastaan yrityksen yleisperehdytysaineisto ja
perehdytyskalvosarja on kdannetty kolmelle eri kielelle. Perehdytyksen onnistumista
seurataan, ja vastaava tyonjohtaja pitad kolme kuukautta perehdytyksen jélkeen
palautekeskustelun. Palautteet yrityksen asiantuntijat kayttavét perehdytysprosessin

kehittdmiseen. (Perehdyttdjan opas esimiehille, 2010, 2-10) (www.skanska.fi, intra

(online).)

Skanskan tyontekijoiden perehdytys tapahtuu kolmella eri tasolla. Perehdytysohjeiden
mukaan niin ulkomaalaiset kuin suomalaiset tyontekijat saavat yleisperehdytyksen,

tydmaa perehdytyksen ja tyonopastuksen (Perehdyttajan opas esimiehille.doc, 2010, 1).



73/(179)

TYONTEKI-
JOIDEN
PEREHDYTYS

Tyidmaahan Tyiihiin-

Perehdytys

Yleis-

Opastus
perehdytys

(LAETS ASTFIRER)

(LAET: £ ATFINER)

Tydn- [ e N (O e e A
TGl Tyamaan Tyshan
ity skttt hteinen Perehdyt
ty Y Ve Erityispiirtzet opastus

Kulttuuri

tekemisen
kieli taminen
Suomessa

Kuva 13. Tyontekijoiden perehdytys Skanska Infra Oy

- Yleisperehdytyksen yhteydessa perehdyttdja kertoo uudelle henkil6lle Skanskan ja

tydmaan toimintatavoista. Yleisperehdytys ei ole lakisaateista.

- Tyo6maahanaperehdytyksessé tyontekijélle annettaan riittavat tiedot tydmaan haitta-
ja vaaratekijoista, tydmaahan perehdytyksesta huolehtii aina tyémaan paaurakoitsija.
Perehdytyksen laajuus riippuu tyon tapaturmavaaroista. Tyémaahanperehdytys on
lakisaateista.

- Tyo6honperehdytys on lakisaateista toimintaa. Ty6honperehdyttamisen avulla yritys
pyrkii selkeyttdmaén tyontekijoiden tehtdvakuva ja tehtaviin liittyvid odotuksia,
tavoitteita. Perehdytyksen kautta tyontekijélle tiedotetaan miten han voi suorittaa

tehtdvansa turvallisesti ja yrityksen toimintaperiaatteiden mukaisesti.

Ulkomaalaisten tyontekijoiden perehdytyksessé yrityksen pyrkimyksena on ottaa
huomioon kielimuuri ja kulttuurierot. Yleisperehdytysmateriaali ja perehdytyskalvosarja
on kaannetty suomen lisaksi viron, venéjan ja englannin kielelle. Taman liséksi
perehdyttajan on kerrottava tydn tekemisen kulttuurista Suomessa ja tydmaalla.

(Perehdyttdjan opas esimiehille 2010, 10.)

Kulttuuriperehdytys ei ole lakiséateistd toimintaa, mutta se on valttdaméaton vieraskielisen

tyontekijan perehdytyksen onnistumiseen. Viitala toteaa, etta vieraskielisten
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tyontekijoiden, ja paikallisen organisaation kulttuuri ja kieliperehdytys koko
organisaation etu. (Viitala 2004, 319.)

6.2 Perehdytyksen osa-alueet

6.2.1Yleisperehdytys

TyOmaa varmistaa yleisperehdytyksen avulla, ettd uusi tyontekija tuntee yrityksen ja
tydmaan toimintatavat. (Perehdytysohje T4012 2010, 5). Yleisperehdytys ei ole

lakisaateista toimintaa.

Perehdytysohjeiden mukaan yleisperehdytys alkaa ty6haastattelussa, jossa esimies,
haastattelija kertoo Skanskasta ja ty0tehtévéstd. Vastaava tyonjohtaja kertoo uudesta
henkildsta organisaation muille jasenille. Esimies vastaanottaa uuden tydntekijan.
Vastaanottotilaisuuteen osallistuu esimiehen liséksi varsinaisena perehdyttéja ja
tyonopastajana toimivia henkiloitd. Tyontekijalle esitelld&n tydmaan henkildstoa ja
tydymparistoa. (Perehdytysohje T4012 2010, 3-6).

Y leisperehdytystilaisuudessa yrityksen perehtynyt toimihenkil0 seké esittelee Skanskaa
lyhyesti ja kertoo Skanskan toimintatavoista ettd kay l&pi yleisimpid ohjeita, vaatimuksia
ja maarayksia.

Kéydaan lapi tydsuhdeasioita, noudettavaa tydaikaa ja sen seurantatapa, tyéntekijan
palkkaa ja palkan maksamiseen liittyvét asiat. Perehdytyksen avulla tyontekija saa
kasityksen velvollisuuksistaan, tyoterveyshuollon toimintatavoista, harrastustoiminnasta
ja koulutusmahdollisuuksista. (Perehdytysohje T4012 2010, 3-6).

Y leisperehdytyksen tydkaluna on Power Point esitys, joka on k&&nnetty kolmelle eri
kielelle. Lisaksi tyontekijat voivat osallistua yrityksen yleiseen perehdytyspdivaan, mita
jarjestetaan tietyn valiajoin Skanska Oy:n padkonttorissa. (Perehdyttajan opas
esimiehille, 2010, 2-3.)

Ulkomaalaisille tyontekijoille perehdyttdja kertoo yleisperehdytyksen yhteydessa tyon

tekemisen kulttuurista Suomessa. Tyomaalla, jossa on vieraskielisia tyontekijoita,
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perehdyttdja varmistaa, ettd on yhteinen tapa kommunikoida. (Perehdytysohje T4012
2010, 3).

6.2.2 Tyomaahan perehdytys

Tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaan tyontekijalle on annettava riittavat tiedot
tydmaan haitta- ja vaaratekijoistd, tydbmaahan perehdytyksesta huolehtii aina tydmaan
paaurakoitsija. Perehdytyksen laajuus riippuu tyon tapaturmavaaroista.

TyOmaalla on perehdytetdan kaikki tyémaan tyodntekijat tyon kestoon katsomatta. Uuden

tyontekijan saapumisesta ja hénen tulevista tyétehtdvista on hyva tapa kertoa etukéteen
tyomaan muille tyontekijoille. Jokainen tyontekijéa perehdytettdvaa tydmaahan silloin
han aloittaa tydskentelyn tai siirtyy uuteen tyokohteeseen. Lyhytaikaiseen tyohon
(muutama tunti) tydmaalle tulevien henkildiden perehdytysta voidaan karsia. Naiden
tyontekijoiden perehdytyksessa kasitelladn oleellisimmat turvallisuuteen liittyvét asiat.
(Perehdytysohje T4012 2010, 5.)

Skanskan aliurakkasopimuksen liitteena on erillinen tyéturvallisuusliite.
Tyoturvallisuusliite ottaa kantaa aliurakoitsijoiden perehdyttdmisen jarjestamiseen.
Tyoturvallisuusliitteessa tyémaa sopii aliurakoitsijoiden kanssa, etta urakoitsijan on

sovittava tydmaan kanssa etukéteen tyontekijoidensé perehdyttamisen ajankohta. Asiasta

on sovittavaa viimeistaan tydomaalle tuloa edeltdvana paivana. (Turvallisuusliite 2011, 2.)

TyO6maahan perehdyttdminen tapahtuu lomakkeen Y4 7L4 Perehdyttdminen avulla.
Lomakkeen tayttad tyontekijaa. Asiakirja on sailytettdvad tydmaalla tydnkeston aikana.
(Perehdytysohje T4012 2010, 5.)

Rakennustydmaalla tietyt tydsuoritukset vaativat muodollista patevyyttd, jonka
todisteeksi vaaditaan tyontekijalta lupakirja tai todistus tai tyontekijan on muulla tapaa
osoitettava péatevyytensa ja sopivuutensa téihin. (Perehdytysohje T4012 2010, 9.)
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Ennen tyémaaperehdytysté selvitetddn ja lomakkeeseen kirjataan seuraavat tiedot:
- tyontekijan nimi

- henkil6llisyys

- ika

- tyokokemus

- tyontekijan palkan maksava yritys

- tybnopastuksestaan vastaava tyénjohtaja

- ty6maan turvallisuusperehdytyksesta vastaava henkil®

Toimistossa on tarkistettava liséksi tyontekijan patevyydet
- turvallisuuskortti

- tulityo- ja kattotulityokortti

- ensiapukortit

- tieturvakortti

- rataturvakortti

- hitsauspatevyys

Kirjattavaa lomakkeeseen milloin jérjestetdan seuraavien koneiden kéyttékokeen:

nivelpuominostimen
- kuukulkijoiden

- teleskooppinostimen
- saksilavanostimen

- mastolavanostimen

- trukin

Taman jalkeen tydmaatoimistossa kaydaén lapi seuraavat tydmaahan liittyvat asiat:
- jarjestelypiirros

- siisteys, jatehuolto

- putoamissuojaussuunnitelma

- suojainten kaytto

- tulity6t, tupakointi

- turvallisuushavainnot
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- toimintatapa onnettomuustilanteessa

- suojain- ja ensiapukaapit

Perehdyttdminen jatkuu tyémaakierroksella. Tyoémaakierroksella lapikaytavat asiat ovat
tyOmaan

- ilmoitustaulu

- henkilostotilat

- liikenne, kulkutiet

- varastot ja varastointiasiat

- sammutus ja 6ljyntorjunta

- putoamissuojaus

- sahkoistys, valaistus

- nosturit, koneet

- tybmaan vaarallisimmat paikat.

TyOmaa voi tarkistaa tyontekijoiden perehdytyksen onnistumisen tentin avulla.
(Perehdytysohje T4012 2010, 15.)
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6.2.3 Tybhonopastus

Tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaan tyontekijalle on annettava riittavat tiedot
tydmaan haitta- ja vaaratekijoista. Perehdytyksen laajuus riippuu tyon
tapaturmavaaroista, tyontekijan tyokokemuksesta ja henkilokohtaisista ominaisuuksista.
Lain mukaan tydhdnopastuksen laajuudesta paattaa perehdyttajé. Yrityksen

tyonopastuksen menetelma on jaettu neljaén vaativuusluokkaan.

Taulukko 17. Ty6hoénopastuksen vaativuusluokat Skanska Infra Oy

Tyohonop astuksen vaativuusluokat

Vaatimusluokat Tyihénopastustapa

0. Hormaali tyénopastus
1. Tehtavasuunnitelman laatiminen
5 Turvallisuussuunnitel man
' laatiminen
3. Tulahenlilén mimedminen

Normaali tydnopastuksen piirin kuuluvat ty6t on luokiteltuja vaativuusluokka nollaan.
Opastuksen annetaan kokeneille, rakennustyémaalle perehtyneilla tydntekijoille silloin,
kun tydntekijalla on edellytykset tapaturmattomaan ty6hon. Tyontekijan
perusedellytyksend on ettd hanen on oltava yli 25-vuotias ja hénell& on yli vuoden
kokemus rakennusalalla. (Perehdytysohje T4012 2010, 10.)

Vaativuusluokka ykkdseen ovat luokiteltuja ne ty6t misté tehdaén kirjallisia
tehtdvasuunnitelmia. Tehtdvasuunnitelman laatii tyonjohtaja ja kay l&pi tyontekijan
kanssa silloin, kuin tyon suorittaja on aliurakoitsija, yksin tyéskentelevé tyontekija tai
tydryhma. (Perehdytysohje T4012 2010, 10.)

Tyodnopastuksen korkein vaativuusluokkaan kuuluvat ty6t on luokiteltuja
vaativuusluokka kolmoseen. Tukihenkilon, menotorin nimetadn kaikille tyontekijoille



79/(179)

ketka eivat tayta vaativuusluokka ykkosen edellytyksid. Tukihenkilon kanssa uusi
tyontekija saa tydskennelld korkeintaan 10 tyopéivan ajan. Tyo6turvallisuuskortti on
suoritettava ja osoitettava perehdyttdjélle 10 tydpaivén aikana. (Perehdytysohje T4012
2010, 10.)

Vaativuusluokka kakkoseen luokitellut ty6t ovat kaikki tyémaan viikkosuunnitelmiin
merkittyja toitd. Tyonjohtajan vastuulla on, ettd suunnitelma tehdaan yhdessa
tyontekijoiden kanssa. Tehtdvasuunnitelma voi korvata tyon turvallisuussuunnitelman.
(Perehdytysohje T4012 2010, 10.)
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6.3 Tyontekijoiden perehdytykseen kéytetyt tyokalut

6.3.1Perehdytystyokalut

Yrityksen perehdytystydkalut pohjautuvat Suomen lainsdddannon vaatimusten lisaksi
Skanskan turvallisuusstrategian. Perehdytyksessé otetaan huomioon myaos tilaajan
turvallisuusvaatimukset. Yrityksen perehdytystapojen yhtenaistdmiseksi Skanska Oy:ssa
on laadittu vuosien mittaan monenlaisia suunnitelmia, tydkaluja ja ohjeita.
Perehdytyksen tydkalut ovat kaikkien saatavissa ja 10ytyvat yrityksen intranet-sivustolta.
(Perehdytysohje T4012 2010, 10.)

PEREHDYTYKSEN
TYOKALUT
| 1
PEREHDTYTYKSEN PEREHDTYTYKSEN PEREHDTYTYKSEN
OJEET SUUNNITELMAT MATERIAALIT
y h y \\ y ™
Perehelytysiomake

Perehayttsjan apas esimiehele ki OO R Perehdyttaminen tyamaalla, PowerPoint estys
LR i el Fratn '

Kirjalinen tehtévasuunritelma
Perehdyttamisohie tyfrichtaile Paslikéiden perehdytyssuunnitelma

bl Jetenianial EACHENE Tupvalisuussuunnitslns (TTS)
Tervetuloa Skanskasn vinkanen

Rekrytointiohjest Nuoremman tyénjohtaian perehdytyssuunnitsima

X

Kuva 14. Perehdytyksen tyokalut Skanska Infra Oy
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6.3.2 Perehdytyksen ohjeet ja suunnitelmat

Perehdytyksen niin ohjeet ettd suunnitelmat helpottavat perehdyttdjan tyota, toimivat
perehdyttajan tyokaluina. Ohjeiden ja suunnitelmien avulla yritys varmistaa
tyontekijoiden asianmukaisen perehdytyksen. Aineistosta selvida eri ryhmien
perehdytyksen tavoitteet, padmaarat. Taman lisaksi perehdyttéja saa tiedon

perehdyttamiseen kaytettavista tyokaluista. (www.skanska.fi, intra (online)).

Perehdytykseen kaytettyja suunnitelmia ja ohjeita Skanska Infrassa ovat seuraavat

(www.skanska.fi, intra (online):

Taulukko 18. Perehdytyksen ohjeet, Skanska Infra Oy

PEREHDYTYKSEN OHJEET

Perehd yiyksen ohjeet Tiedoston nimi

Perehdyttd) dn opas esimichelle P erehudyttd) dn opas esithichell e doc
Toimihenkiltn per ehdytts) dn opas TA010 Perehdyttd) dn opas, toimihendil 4. doc
Tty obitajan perehdyttdjdn opas T4012 Perehefyttamisobie tyor chtajille doc

T4013 Perehegyttamisobie ot chtajille ppt, Pow erP oind
egitys
Eeloryt ot oby eet T4030 RelaytoirbBkandiaasa doc

Perehdyttimizsobie tydrg oltajille
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Taulukko 19. Perehdytyksen suunnitelmat, Skanska Infra Oy (intranet ei julkinen)

Perehdyiylsen sinmnitelnai Tiedoston nimi

Fledsperehdyt tirmissmmmnite I
tyfimaatoimiheridloile

T4015 ¥leisperehdyitarmssnmmitel e tyormaatoimibentalot 1206.x1s

Harjcttelijoiden perehdyitirmssnrm telma T4234 Harjoottelijoiden perehdstti rissnurrn telma xds

TA035

Tohtajien pereldytyssmmatel rat WVastagva_tyorgohtaja_tvwormapaallikko pembdstwsomotelma xls

WVanhernrran tyin chtajan perehdvtesmnritelra TA035 Vanhemp tyonjchtaja_perehdytyssmmmnitelma xds

Paallikdiden perehdyteamrmitel ra TA037 Tyopeallikko_projektipaallikko perehdytyssminmitelma xls

Muoerman tnjohtajan perhdytyssmmmnitelma T403E Nuorernpi_tyonjohitaja perehdytyssuunmitelwa xls




83/(179)

6.3.3 Perehdytyksen materiaalit

Perehdytyksen materiaalit auttavat perehdytyksen dokumentointia ja yksinkertaistavat
perehdytyksen kulkua. Perehdytyksen materiaalit ovat lomakkeet, tarkastuslistat, DVD:t
ja erilaiset suunnitelmat. Perehdytyksen materiaalia kdytetdan yleisperehdytykseen ja
tyohonperehdytykseen. (www.skanska.fi, intra (online)

Perehdytykseen kaytettyja materiaaleja Skanska Infra Oy:ssé ovat

seuraavat(www.skanska.fi, intra (online):

Kuva 20. Perehdytyksen tyokalut, Skanska Infra Oy (intranet ei julkinen)

Pearehdytyksen materiaalit
Perehdytyksen materiaalit Tiedoston nimi
Perehibytyslomake Y47 L4 Perehdytyslomake
FPerchdyttaminen tyimaalla PowerPoint esitys  T4031 Perchdyttaminen tydmaall s, Pow erPoint esitys
FPetehdytys DV D Fetehdytys DVD
Eirjallinen tehtdvinnmitelna Eirjallinen teht Srdanyuitelma
Turvalismisaurdtelma (TTE) Turvalismusanytelm a (TTH)
Tervetul oa Skanskaan wihkonen T etvetuloa 3 kanskaan wihkonen

6.3.4 Perehdyttdmisen seuranta ja arviointi

Vastaava tyonjohtaja ja perehdyttajéat seuraavat perehdytystyon etenemista ja
perehdytyksen jélkeen kayvat lapi perehdytyksen toteutumisen ja arvioivat sen

onnistumista. Palautekeskustelusta laaditaan muistio. (Perehdytyskaytannét 2010, 1-4.)
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

7.1 Aineiston hankinta

Aineisto hankittiin osittain nettikyselyna ja osittain kontrolloituna kyselynéa touko-
kesékuussa 2011. Sahkoiset kyselylomakkeet l&hetettiin tydmaille, joilla tydskenteli
vieraskielisia tyontekijoitd. Kyselyt suunnattiin vieraskielisille tyontekijoille, heidén
esimiehilleen ja suomalaisille ty6tovereilleen. Kyselyita l&hetettiin yhteensa 73
kappaletta, joista vieraskielisille tydntekijoille oli suunnattu 21 kpl, suomalaisille

esimiehille 12 kpl ja tyémaiden suomenkielisille tyontekijdille 40 kpl.

Esimiehet jakoivat sahkoiset lomakkeet tydntekijoille, omat lomakkeet he tayttivat netin
kautta. Viikon kuluttua lomakkeiden lahetyksesta tutkija kéavi tyémailla tapaamassa
kohdejoukon. Samalla kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta, selostettiin kyselyité ja
keréattiin tyontekijoiden aineisto. Tutkija kdvi my6s lomakkeet 1&pi yhdessa
tyontekijoiden kanssa, talla tavalla saatiin korjattua vaarinkésityksista johtuvia virheité.

Tutkija syo6tti tdiman jalkeen tyontekijoiden lomakkeet Digium - jarjestelméaan.

Kyselylomakkeet testattiin ennen niiden lahettdmisté ja saatujen kommenttien perusteella

tehtiin tarvittavat muutokset. Kyselylomakkeet lahetettiin kahdella tydmaalla ennen
tutkimuksen alkamista tarkistettavaksi ja kommentoitavaksi. Vastaavien mestareiden
palautteiden mukaan lyhennettiin suomenkielisten tyontekijoiden kyselylomakkeet ja
muutettiin kysymyslauseet helpommin ymmarrettaviksi. Kyselyyn siséltyi saatekirje,
jossa kerrottiin tutkimuksesta ja sen tavoitteista. (Vehkalahti 2008, 47.) Kyselylomake
sisdlsi tiedotteen yrityksen kaytdssa olevista perehdytystavoista ja perehdytyksen
tavoitteista. NA&in vastaajia valistettiin erilaisista perehdytystavoista, tyontekijoiden
perehdytyksen tuomista hyddyista ja sen tarkoituksesta.

7.2 Aineiston luonti ja tietojen tarkistus
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Lahetetyista 73 kyselylomakkeesta palautui 40 kappaletta. Kyselyyn osallistuneita

muistutettiin nelja kertaa kyselylomakkeiden tayttamisesté ja palautuksesta.

Mahdolliset/saadut vastaukset

40
35
30+
251
20+
15
10+

O Lahetetyt kyselyt

| Vastaanotetut kyselyt

Suomalaiset Suomalaiset Vieraskieliset
esimiehet tyontekijat tyontekijat

kohderyhmat

Kuva 15. Vastaukset ryhmittdin

Vieraskielisille tyontekijoille l1ahetettiin 21 kyselylomaketta, joista palautui 8 kappaletta.
Vastausprosentiksi tuli heidan osaltaan 38 %. Esimiehille lahetettiin 12 kpl kyselyita,
joista palautui 12 kpl. Esimiesten vastausprosentti oli 100 %. Suomalaisille
tyontekijoille l&hetetysta 40 kyselylomakkeesta saatiin 20 kpl takaisin. Heidén
vastausprosenttinsa oli 50 %. Vastausprosentteja voidaan pitdd kokonaisuudessaan
hyvina. (Hirsijarvi ym. 2007, 191.)
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Vastausprosentti

100+
90+
80+
70+
60+
50+
40+
30+
20+
10+

o Vastausprosentti

Suomalaiset Suomalaiset Vieraskieliset
esimiehet tyontekijat tyontekijat

Kuva 16. Vastausprosentit ryhmittain

Kyselylomakkeet jaettiin viiteen osa-alueeseen. Kyselylomakkeen alussa selvitettiin
vastaajien taustatiedot. Td&man jalkeen esitettiin kysymyksia yleisperehdytyksesta,
tydmaahan perehdytyksestd, tyohonperehdytyksesté ja perehdytyksien onnistumisesta
ylipaatansa. Kyselylomakkeen viimeisessa osassa pyrittiin selvittdmaan monikulttuurisen
organisaation toimintaa. Kyselyn taustatiedossa ja monikulttuurinen organisaatio-osiossa
selvitettiin eri henkiléryhmien kulttuuritaustaa ja pyrittiin saamaan tietoja

monikulttuurisen yhteison toiminnasta seka tyontekijoiden suvaitsevaisuudesta.

Osa kysymyksista oli strukturoituja eli valmiin vastausvaihtoehdon antavia ja osa oli
avoimia. Lisdksi mukana oli asteikkoihin, eli skaaloihin perustuvia kysymyksia.
Suljettujen kysymysten jalkeen esitettiin avoimia kysymyksid. N&in varmistettiin, etta
kaikki mahdolliset vastausvaihtoehdot tulevat huomioiduiksi tutkimuksessa. (Hirsijarvi
ym. 2007, 193-194.)

Kyselyn tulokset koottiin Excel - ohjelmalla. Vastausten jakaumat laskettiin

prosenttiosuuksina ja keskiarvoina.
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8 TULOKSET

8.1 Skanska Infra Oy:n tydntekijoiden ominaisuudet

8.1.1Henkildston kulttuuritausta ja suvaitsevaisuus

Tassa luvussa kuvataan rakennustyémaan tydorganisaatiot, tyontekijoiden tapoja, arvoja
ja asenteita. Kohderyhman perustiedot nayttavét suuntaa perehdytystapojen ja aineiston
suunnittelulle. Tydorganisaatiolla tarkoitetaan tassa yhteydessa Skanska Infra Oy:n
palveluksessa olevia vieraskielisid tyontekijoita ja yrityksen monikulttuurisessa
tyomaalla toimivia suomalaisia tyontekijoita seka heidan perehdytyksesté vastaavia

esimiehia.

Kappaleessa 4 késiteltiin kulttuurin ominaisuuksia ja sen vaikutuksia yksilon toimintaan.
Tyontekijoiden perehdytyksen ja tydn onnistuminen (ja néin ollen monikulttuurisen
organisaation tulevaisuus) riippuu siitd, miten tyontekijét suhtautuvat toisiinsa ja

osaavatko huomioida toiminnassaan yksiléiden ominaisuuksia.

Monet tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tydyhteiso toimii tehokkaammin ja
tuloksellisimmin silloin, kun monikulttuurisen organisaation jasenet ovat suvaitsevaisia,
eli kykenevat tiedostamaan, hyvaksymaan ja hyodyntdmaén tyotovereiden arvot ja tavat.
Monikulttuurisen organisaation toiminnan epaonnistumisen syyna voi olla henkilén
negatiivinen suhtautuminen monikulttuurisuuteen, eli suvaitsevaisuuden puute. (Thomas
& Inkson 2003, 62-63.)
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8.1.2Vieraskieliset tyontekijat

(=
Viro Tshekki Jokin muu, mika

Kuva 17. Vieraskielisten tyontekijoiden kansalaisuudet (n=8)

Valtaosa haastatelluista vieraskielisista tyontekijoista oli miehid, naisten osuus jai alle 15
%.

Vastanneiden keski-ikd oli 38,4 vuotta. Suurin osa vieraskielisista tyontekijoista oli
Viron tai Tshekin kansalaisia. Muun maan kansalaisia oli ainoastaan kaksi kappaletta.

Nama tyontekijat olivat kotoisin Vietnamista.

8

lEhatetty tyantakiz

Skanzka Infra Oy:n tydntakia

Kuva 18. Vieraskielisten tyontekijoiden tyontekijaasema (n=8)

Vieraskielisten tyontekijoiden enemmist6 (75 %) oli lahetettyja tyontekijoitd. Suoraan

Skanska Infra Oy:n palveluksessa tydskenteli 25 % vastanneista.
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Rakennusammattimiehend tydskenteli 57 %, rakennusmiehend 29 % ja toimihenkil6na

15% vastanneista.

0-1kk 1-6 kk 12-kk

Kuva 19. Vieraskielisten tyontekijoiden tydskentelyaika Suomessa (n=8)

Vieraskielisten tyontekijoiden enemmist6 (50 %) tydskenteli Suomessa alle kuukauden,
38 % tyontekijoista kertoi tydskentelevan noin 6 kk Suomessa ja pysyvésti tydskenteli 25

% vastanneista.

o4

Suomi viro tshekki

Kuva 20. Vieraskielisten tyontekijoiden kieliosaaminen (n=8)

Vieraista kielistd vastaajat osaavat didinkielen lisdksi puhua suomen- ja englanninkielta.
Tyontekijoistd 63 % puhuu paivittdin englantia, 37 % osaa suomen kielta. Tyontekijat

ovat arvioineet vieraankielenosaamisensa (asteikolla yhdesta viiteen) olevan tasolla 2,4.
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Kuva 21. Vieraskielisten tyontekijoiden ndkemysta siitd, miksi Skanska Infra Oy:n

palveluksessa on ulkomaalaisia tyontekijoita (n=8)

Haastatellut vieraskieliset tyontekijat nakivat ulkomaalaisten tyontekijoiden rekrytoinnin
syyné ensisijaisesti suomalaistyovoiman liian korkeat kustannukset. Vastaajat olivat sita
mieltd ettd Skanska-konsernin monikulttuurisuutta edistéva strategiaa ja ongelmat
suomalaisten tydntekijoiden saatavuudessa olivat vieraskielisten tyontekijoiden

rekrytoinnin syyna.

Vieraskielisille tyontekijoille on sattunut tyomailla suomalaisia useammin laheltépiti
onnettomuuksia. Ainoastaan 12,5 % vastanneista on kertonut joutuneensa 1-3 paivéaa
poissaoloon johtaneeseen tapaturmaan. Pienid onnettomuuksia on sattunut joka

neljannelle tyontekijalle.

Suomessa ensiapukoulutuksen on suorittanut tyontekijoista 33 %, ty6turvallisuuskortin

omistaa 67 % tyontekijoista.
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Kuva 22. Vieraskielisten tyontekijoiden ndkemys siitd kuinka hyvin he tulevat toimeen

Suomessa monikulttuurisella tyémaalla (n=8)

Vieraskieliset tyontekijat tulevat omasta mielestadn melko hyvin toimeen tyémaalla.
Tyontekijat kokevat Skanska Infra Oy:n suomenkieliset tyontekijat eettisiksi,

motivoituneiksi ja turvallisuussaéntja noudettaviksi.

Suomalaisten esimiesten tietoisuutta monikulttuurisuudesta ja suvaitsevaisuutta

ulkomaalaiset tyontekijat pitavat hyvéna ja riittavana.
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Kuva 23. Vieraskielisten tyontekijoiden tekemia monikulttuurisen organisaation

toiminnan kehittdmisehdotuksia (n=8)

Vieraskielisten tydntekijoiden mielestd suomalaisten ja ulkomaalaisten tyontekijoiden
yhteistyon parantamiseen tyoyhteiso tarvitsee sekd organisaation perehdytysté
monikulttuurisuuteen ettd kielikoulusta tydyhteison jasenille. Vieraskieliset tyontekijat
tarvitsevat omasta mielestdan suomenkielen koulutusta ja suomalaiset tyontekijat

tarvitsevat englannin kielen taidon kehittamista.

8.1.3Suomalaiset esimiehet

Monikulttuurisen organisaation esimiehien ja toimihenkilGiden suurin osa (73 %) on
miehi&d. Toimihenkil6iden keski-ika oli tasan 37 vuotta. Valtaosa vastanneista oli

taustaltaan Suomen kansalaisia ja tydskentelee Skanska Infra Oy:n palveluksessa.
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tydmaainsinddn tydpailikks
tyonpchtap vastaava tyonphtap tuotantoinsingon

Kuva 24. Esimiesten tydasema (n=11)

Tyontekijaasemaltaan vastanneista 45 % oli vastaavia tyonjohtajia. Tuotanto- tai

tydmaainsinoorina tyoskenteli 18 %. Loput olivat joko tydnjohtajia tai tyopaallikoita.

0-2 vuotta 2-10vuoctta

Kuva 25. Esimiesten kokemus monikulttuurisesta organisaatiosta (n=11)

Vastanneiden kokemus rakennusalalla oli valilla 1 - 10 vuotta. Monikulttuurisessa
organisaatiossa toimimisesta vastanneista yli puolella oli tutkimushetkell& 2-10 vuoden
kokemus. Vastaajsta 40%:lla kokemus monikulttuurisesta organisaatiosta jai alle 2

vuoteen.
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suomi englanti

Kuva 26. Esimiesten kielitaito (n=11)

Lahes kaikki vastaajat osasivat puhua suomen kieltd, toisella sijalle jai englannin- ja
kolmannelle ruotsin Kielitaito.
Vastaajien valtaosa puhuu suomen kielta paivittain. Englantia he kayttavat tyossaan noin

1-2 kertaa kuukaudessa.
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Kuva 27. Esimiesten nédkemys siitd, miksi Skanska Infra Oy:n palveluksessa on

ulkomaalaisia tyontekijoita (n=11)

Vastaajista suurin osa oli sitd mielta, ettd Skanska Infra Oy:n palveluksessa on
ulkomaalaisia tyontekijoitd, koska Suomessa, tehtédvaan koulutettua tyévoima on
rajoittuneesti. Vastaajat kokivat suomenkielisen tyévoiman liian olemaan kalliiksi

vieraskieliseen verrattuna.

Puolet vastaajista piti tydstadn monikulttuurisen organisaation esimiehend. Toinen puoli

ei kertonut suoraa mielipidetténsa asiasta.
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kylla el ehka

Kuva 28. Esimiesten halukkuus toimia vieraskielisten tyontekijoiden mentorina (n=11)

Vajaa 30 % esimiehisté olisi valmis toimimaan vieraskielisen tyontekijoiden mentorina.

45 % ei haluaisi tyoskennellé vieraskielisen tydntekijoiden mentorina. Vastaajista 30 %

harkitsisi asiaa.
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Kuva 29. Esimiesten ndkemys vieraskielisten tyontekijoiden turvallisuusongelmien

syista (n=11)

Vieraskielisten tyontekijoiden suurin turvallisuuteen liittyva ongelma oli esimiesten
mielesté tyontekijoiden kieliosaaminen, eli kommunikaatiotaidot. Vastanneista 64 % oli
merkinnyt vieraskielisten tyontekijoiden turvallisuusosaamisen heikoksi. Tyontekijoiden
patevyytta, velvollisuuksien tuntemista, tyontekijoiden yhteisty0td ja motivaatiota

esimiehet pitivat hyvana.
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Vieraskielisten tyontekijoiden osaamista ei ole selvitetty tyomaiden esimiesten puolesta.
Tyonjohtajista 40% selvittényt asiaa referenssien avulla ja alle 10% vastaajista oli

pyytéanyt vieraskielisilta tyontekijoilta tyotodistuksen tai ansioluettelon.
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Kuva 30. Vieraskielisten tyontekijoiden ominaisuudet esimiesten nakékulmasta (n=11)

Esimiesten mielestd vieraskieliset tyontekijat ovat motivoituneita, ammattitaitoisia,
tunnollisia ja huomaavaisina. Suurimmaksi ongelmaksi on havaittu vieraskielisten

tyontekijoiden alhainen oma-aloitteellisuus ja turvallisuusosaaminen.
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Kuva 31. Esimiesten tekemi& monikulttuurisen organisaation toiminnan
kehittdmisehdotuksia (n=11)

Valtaosa esimiehista piti monikulttuurisen organisaation toiminnan avaimena

tydmaahenkiléston monikulttuurisuusperehdytysté ja vieraskielisten tyontekijoiden
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tukihenkilon toimintaa. Toiselle sijalla esimiehet asettivat tyontekijoiden kieliosaamisen.

Myas tietoiskujen avulla voitaisiin heidan mielestddn mahdollista edistaa henkiloston

monikulttuurisuusosaamista.

8.1.4 Suomenkieliset tyontekijat

Monikulttuurisessa organisaatiossa tyoskentelevat suomenkieliset tyontekijat ovat
kansalaisuudeltaan suomalaisia ja sukupuoleltaan miehid. Tyontekijat ovat olleet 74
%:sti Skanska Infra Oy:n tyontekijoité ja 27% vastanneista oli elinkeinonharjoittaja, eli
tydmaan aliurakoitsijoita. Ty6asemaltaan enemmist®, 47% oli rakennusammattimiehia,
27% konekuljettajia ja 14 % rakennusmiehid. 5-10 vuoden kokemusta rakennusalalla oli

yli puolella vastanneista ja yli 10 vuoden kokemusta oli 34 % :lla.

-2 vuotta 10- vuotta
0 vuotta 2-10 wuotta Jakin muu, miks

Kuva 32. Suomalaisten tydntekijoiden kokemus monikulttuurisesta tyémaasta (n=15)

Valtaosa suomenkielisista tyontekijoista oli tydskennellyt monikulttuurisessa tyémaalla
2 - 10 vuotta. Viides osa tyontekijoista oli tydskennellyt monikulttuurisessa tydmaalla
yli 10 vuotta. Tyontekijoilla on siis kokemusta monikulttuurisen organisaation ja

rakennustyoémaan toiminnasta.



97/(179)

suomi englanti

Kuva 33. Suomenkielisten tyontekijoiden hyvékielitaito (n=14)

Kaikki tyontekijat ymmartavét ja puhuvat jonkin verran englantia, mutta haastatelluista

tyontekijoista englantia osaa hyvin vain yKksi.

Kyselyyn vastanneiden suomenkielisten tyontekijoiden mielestd Skanska Infra Oy teettad
toita vieraskieliselld tydvoimalla, koska Suomessa ei ole tai on rajoitetusti tehtdvaan
patevaa tydvoimaa, tai saatavilla oleva tydvoima on yrityksella liian kallista. Vastaajat
ovat merkanneet osasyynd myas yrityksen strategian, johon kuuluu organisaation

monikulttuurisuuden edistaminen.

Tyontekijoiden nakemyksen mukaan vieraskielisille tyontekijoille sattuu vain alle pdivan
poissaoloon johtuneita tapaturmia, l&helta-piti tapaturmia tai pieni& onnettomuuksia.
Vieraskielisille tyontekijoille ei kuitenkaan satu enemmaén tapaturmia kuin suomalaisille

tyomiehille.

kylla el ehka

Kuva 34. Suomenkielisten tydntekijoiden halukkuus toimia vieraskielisten

tyontekijoiden mentorina (n=15)
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Kyselylomakkeen vastaajat ovat olleet tyytyvaisié vieraskielisten ja suomenkielisten
tyontekijoiden yhteistyohon ja siten monikulttuurisen rakennustyémaan toimintaan.
Vieraskielisten tydntekijoiden mentorina oli valmis tydskenteleméén 40 % vastaajista ja
47 % vastaajista kertoi harkinneensa asiaa. Kielteisesti asiaan suhtautui ainoastaan 23
%.vastaajista
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Kuva 35. Suomenkielisten tydntekijoiden nakemys vieraskielisten tydntekijoiden

turvallisuusongelmien syist4 (n=15)

Suomenkieliset tyontekijat olivat sitd mieltd, ettd kommunikaation liittyvat ongelmat
ovat tydmaan turvallisuusongelmien paasyyna. Osasyina pidettiin yhteistydn puutetta ja

vieraskielisten tyontekijoiden turvallisuusosaamisen seké patevyyden vaérin arvioimista.

Organisaation suomalaiset tyontekijat pitavéat vieraskielisia tyontekijoita tunnollisina,
motivoituneina ja oikean asenteen omaavina tyontekijoina. Heidan nakemyksensa
mukaan vieraskielisten tydntekijoiden heikkoudet ovat puutteet vuorovaikutustaidoissa,
sitoutuneisuuden puute, heikko yhteistyokyky ja turvallisuusosaaminen.



99/(179)

16 t#
14
12— 10 i
10
M 2
E_
4
2 ]
|:_
- - - =. —
11 T ¥ T T |
=rE 5 13 g =8 :
:"?._:r =: =iz E %E. c
=G B ¥ & = =E =
EEE = 7= & = 3
2 i B : 2
kO T ] 5 ’
&8 = 5 &
a _i E:
a
)

Kuva 36. Monikulttuurisen organisaation parannuskeinoja suomenkielisten

tyontekijoiden nakdkulmasta (n=15)

Suomenkielisten tyontekijoiden mielesta organisaation toiminnan parantamiseksi
tarvitaan kielikoulutuksia, tydmaahenkildston perehdytysta monikulttuurisuuteen seka
mentorin vieraskielisille tyontekijoille. Tydntekijavaihtojen avulla heidédn mielestaan ei

voida saavuttaa yrityksen tavoitteita.

8.2 Yleisperehdytys
8.2.1Kyselyn pdamaaréat

Kyselyn yleisperehdytys-osiossa selvitettiin vieraskielisten tydntekijoiden perehdytyksen
tarkeyttd ja onnistumista eri henkilostoryhmien ndkokulmasta. Kysyttiin vieraskielisten
tyontekijoiden yleisperehdytykseen kéytetyisté aineistosta, perehdytystavasta seka
perehdytyksen laajuudesta. Viimeisend kysyttiin vastaajien mielipiteet siitd, milld tavalla
vieraskielisten tyontekijoiden yleisperehdytysté pitéisi muuttaa, jotta yritys saavuttaisi

perehdytyksen tavoitteet niin vieraskielisten kuin paikallistenkin tyéntekijoiden osalta.

Tassa luvussa késitelladn Skanska Infra Oy:n rakennustydmailla k&ytossé olevia
yleisperehdytys — tapoja tydmaaorganisaation nakokulmasta. Eri henkildstéryhmien
nédkemyksien, kokemuksien ja mielipiteiden avulla tehddan myéhemmin johtopéaatokset
yleisperehdytystapojen toimivuudesta ja yleisperehdytyksen tavoitteiden toteutumisesta
monikulttuurisessa organisaatiossa. Tydorganisaatiolla tarkoitetaan tdssa yhteydessa

Skanska Infra Oy:n palveluksessa olevia vieraskielisia tyontekijoité ja yrityksen
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monikulttuurisessa tyémaalla toimivia suomalaisia tyontekijoita seké heidan

perehdytyksesté vastaavia esimiehiaan.

Kappaleessa 6.2.1 kasiteltiin yleisperehdytyksen prosessia Skanska Infra Oy:ssé.

Y leisperehdytyksella yritys pyrkii varmistamaan etta vieraskielinen tydntekijé tuntee
konsernin ja organisaation yleisia toimintatapoja ja sdantoja. Liséksi halutaan varmistua
siitd, ettd tyontekijalla on tiedot tyon tekemisen kulttuurista Suomessa. Yleisperehdytys

on tyémaan vastuulla.
8.2.2Suomalaiset esimiehet

Valtaosa vastaajista piti vieraskielisten tyontekijoiden perehdytysta erittéin tarkeané.
Perehdytyksen tavoitteet saavutettiin vastaajien mielesta kaytettyjen tydkalujen avulla

osittain.

suomi englanti

Kuva 37. Vieraskielisten tyontekijoiden yleisperehdytyksen kieli (n=11)

Perehdytys on tapahtunut padosin suomen kielell&. Suomen kielen lisdksi englannin

kielta kaytti vastaajista yli puolet.
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tyOmazinsindori tyonjohiajz
vastasva tydnjohtzg omaz ulkomazlzistaustzinen esimes

Kuva 38. Vieraskielisten tyontekijoiden perehdyttéja (n=11)

Perehdyttdjana on toiminut 73%:ssa vastaava tyonjohtaja. Perehdytys on tapahtunut

esimiesten mukaan heti tyontekijoiden tydmaalle saavuttua.

alle 15 min 15-30min 30 min 60 min

Kuva 39. Vieraskielisten tyontekijoiden yleisperehdytyksen kesto (n=11)

12

Perehdytyslomakkeen
PowerPoint esityksen Jokin muu, mika

Kuva 04. Vieraskielisten tyontekijoiden yleisperehdytysaineisto (n=11)
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Vieraskielisten tyontekijoiden yleisperehdytykseen on kéytetty keskimaarin 15-30
minuuttia.

Vastaajista 90% kaytti perehdytykseen perehdytyslomaketta. Taman lisaksi 40% on
ottanut kayttoon Power Point esityksen.
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Kuva 41. Esimiesten tekemi vieraskielisten tydntekijoiden yleisperehdytyksen
kehittdmisehdotuksia (n=11)

Esimiesten mielesta perehdytysvihko kéyttéonotolla ja perehdyttamalla tyontekijat
omalla aidinkielella yritys voisi saavuttaa yleisperehdytyksen tavoitteita paremmin.
Yleisperehdytyksen tarkeimpina painopisteina nousivat esiin kommunikaation varmistus,
tyontekijoiden velvollisuuksien esittely, tydsuhde- ja henkilostoasioiden selvitys seka

tyoturvallisuusasioiden selvitys.

8.2.3Vieraskieliset tyontekijat

Vieraskieliset tyontekijat ovat pitaneet yleisperehdytysta melko tarkeana tyon
onnistumisen kannalta. Vastaajien mielestd perehdytys on onnistunut melko hyvin, silla

he ovat pitdneet perehdytysté selkednd ja helposti ymmaérrettavana.
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Kuva 42. Vieraskielisten tyontekijoiden yleisperehdytyksen kieli (n=8)

04

Power Point estys Parhdytyslomaks Jokin muu, mika

Kuva 43. Vieraskielisten tyontekijoiden yleisperehdytysaineisto(n=8)

Perehdytys on tapahtunut useimmiten suomen Kielella. Perehdyttajana on toiminut 33
%:sti tydmaainsinoori ja oma ulkomaalainen esimies. 17 %:ssa perehdytyksen hoiti
vastaava tyOnjohtaja. Ainoastaan puolet vieraskielisista tyontekijdistd on saanut
yleisperehdytyksen. Perehdytykseen on kédytetty Power Point esitysté ja
perehdytyslomaketta. VVastaajien suuri osa sitd mieltd, ettd yleisperehdytyksen tavoitteet

saavutettiin vain osittain tydmaan kaytossa olevien resurssien avulla.
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ottaa yleisparhdytys  pershdytys omalla perzhdytyksen perzhtynyt
kayttaan adinkielzlla muistilista {monikultuunsuutesn
tydntzkididan B tyémazhan)
kayttasn perehdyttaja

Kuva 44. Vieraskielisten tyontekijoiden tekemia yleisperehdytyksen
kehittdmisehdotuksia (n=8)

Perehdytyksen tavoitteiden saavuttamisessa vastaajat ovat pitaneet erittéin tarkeédna
perehdytystilaisuuden pitamista. Toisaalla sijalla oli perehdytyksen pitdminen
tyontekijoiden omalla &idinkielelld&n ja kolmannella sijalla, perehdyttdjan ominaisuudet,

kuten patevyys ja ammattitaito.

8.2.4 Suomenkieliset tyontekijat

onnistunut kyvin annistunut melko hyvin

Kuva 45. Suomenkielisten tyontekijoiden ndkemys vieraskielisten tyontekijoiden

yleisperehdytyksen onnistumisesta (n=14)

Suomalaiset tyontekijat ovat pitaneet vieraskielisten tyontekijoiden yleisperehdytyksen
melko tarkednd tyon onnistumisen ja turvallisuuden kannalta. VVastanneiden mielesta
yleisperehdytyksen tavoitteet tydmaa on saavuttanut vieraskielisten tyontekijoiden
kannalta melko hyvin. Yleisperehdytyksen tavoitteesta yksi on saavutettu taydellisesti,

vieraskieliset tyontekijat osaavat toimia eettisten sdéntdjen mukaisesti.
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Yleisperehdytyksen osittain saavutettuja tavoitteita ovat vieraskielisten tyontekijoiden
tydssa jaksaminen ja turvallinen tyoskentely.
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Kuva 46. Suomenkielisten tydntekijoiden tekemid vieraskielisten tydntekijoiden
yleisperehdytyksen kehittdmisehdotuksia (n=14)

Yleisperehdytyksen tavoitteiden saavuttamisessa vastaajat ovat pitaneet erittain tarkeéna
perehdyttdjan ominaisuuksia ja osaamista, toisella sijalle he asettivat perehdytyksen

muistilistan kayttdonoton ja kolmannelle sijalle perehdytyksen kielen valinnan.
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8.3 Tybdmaahanperehdytys
8.3.1Kyselyn pdamadarat

Kyselyn tyémahanperehdytysosiossa selvitettiin vieraskielisten tyontekijoiden
tydmaahanperehdytyksen onnistumista eri henkildstoryhmien nakokulmasta. Kyselyssa
selvitettiin mité tyokaluja kaytettiin vieraskielisten tyontekijoiden yleisperehdytykseen,
perehdytystapaa, perehdytyksen laajuutta ja eri henkiléryhmien mielipiteet
vieraskielisten tyontekijoiden tydmaahanperehdytyksen kehityskohteista.

Tassa luvussa esitelladn Skanska Infra Oy:n rakennustyomailla kéytdssa olevat
tyémahanperehdytystavat tyémaaorganisaation nakokulmasta. Eri henkildstéryhmien
nakemyksien, kokemuksien ja mielipiteiden avulla tehddédn myéhemmin johtopaatokset
tyomaaperehdytystapojen toimivuudesta ja yrityksen tavoitteiden toteutumisesta
monikulttuurisessa organisaatiossa. Tydorganisaatiolla tarkoitetaan tdssa yhteydessa
Skanska Infra Oy:n palveluksessa olevia vieraskielisid tyontekijoita ja yrityksen
monikulttuurisessa tydmaalla toimivia suomalaisia tyontekijoita sekéd heidan

perehdytyksestd vastaavia esimiehid.

Tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaan tyontekijalle on annettava riittavat tiedot
tydmaan haitta- ja vaaratekijoistd. Kappaleessa 6.2.2 kasiteltiin tydmaahanaopastuksen
prosessia Skanska Infra Oy:ssd. Tyomaahanaperehdytyksell& yritys pyrkii varmistamaan
tyontekijan osaamisen lisdksi sen, ettd vieraskielinen tyodntekija tuntee tydmaan yleisia
vaara-alueita, tybmaan saantojd, organisaation seka tydssa kaytettavia suojaimien lisaksi

tuntee tarkeimmat tyohonsa liittyvat tyoturvallisuusohjeet ja maaraykset.
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8.3.2Suomalaiset esimiehet

Suomalaiset esimiehet ovat pitdneet tydmaahanperehdytysta vieraskielisten

tyontekijoiden tyoturvallisuuden kannalta erittéin tarkeéna.

10

PowerPoint esitys  Perehdytyslomake

Kuva 47. Vieraskielisten tyontekijoiden tyomaahanperehdytyksen aineisto (n=11)

Yrityksen kéytossa olevista tyokaluista perehdyttéjat tuntevat ja kayttavat ainoastaan
suomenkielistd PowerPoint esitysta ja perehdytyslomaketta vaikka naiden lisaksi
Skanska konsernissa olisi useampia vaihtoehtoja vieraskielisen tydntekijoiden
perehdytykseen. Esimiesten ehdoton enemmisté oli sitd mielta, etta
tydmaahanperehdytys on onnistunut ndiden tyokalujen avulla melko hyvin. Tyomaiden
kaytossa olevien tyokalujen avulla tyémaa voi helposti ja nopeasti perehdyttaa
vieraskieliset tyontekijat, koska tyokalut ovat tuttuja. Vieraskielisten tydntekijoiden
perehdytyksesté vastasi tydmaan vastaava tyonjohtaja. Perehdytyskielend esimiehet ja
perehdytyksesté vastaavat toimihenkilot ovat kayttaneet pa4osin suomea.
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suomi englanti

Kuva 48. Vieraskielisten tyontekijoiden tydmaahanperehdytyksen perehdytyskieli
(n=11)

Suomen lisaksi 64 % perehdyttajista perehdytti tyontekijat englannin kielell.

glle 15 minuuttia  15-60 minuuttia i 60 minuuttia
Kuva 49. Vieraskielisten tyontekijoiden tydmaahanperehdytyksen kesto (n=11)

TyOmaat ovat kayttaneet useimmiten 15- 60 minuuttia vieraskielisten tyontekijoiden
tyomaahan-perehdytykseen.
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Kuva 50. Esimiesten tekemi vieraskielisten tyontekijoiden tydmaahanperehdytyksen
kehittdmisehdotuksia (n=11)

Esimiesten mielesta perehdytystapoja ja perehdytykseen varattuja resursseja seka
perehdyttajan patevyytta ja perehdytyskielta olisi tarpeen tarkistaa
tyémaahanperehdytyksen tavoitteiden saavuttamiseksi.

8.3.3Vieraskieliset tyontekijat

Vieraskieliset tyontekijat ovat pitdneet tyémaahanperehdytysta melko tarkeéna tyon

turvallisuuden kannalta.

Suomi tsekki

Kuva 51. Vieraskielisten tyontekijoiden tyémaahanperehdytyksen perehdytyskieli (n=8)

Ulkomaalaisten tyontekijoiden mielesta perehdytykseen kaytettyjen tyokalujen avulla
saavutettiin tybmaaperehdytyksen tavoitteita ei saavutettu lainkaan tai ne saavutettiin
vain osittain. Vieraskielisten tyontekijoiden mukaan perehdytyksen onnistumista ei ole

varmistettu lainkaan.
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alle 15 min 15-30min 30 min

Kuva 52. Vieraskielisten tyontekijoiden tyémaahanperehdytyksen perehdytyksen kesto
(n=8)

Perehdytykseen on kaytetty heidan mielestéan liian vahan aikaa. Vastaajista yli puolet
sai ainoastaan alle 15 minuutin kestdneen tyémaahanperehdytyksen. Perehdytys on

tapahtunut tyosuhteen kestettyd jo jonkin aikaa.

Perehdyttdjana on toiminut joko tydnjohtaja tai vieraskielisten tyontekijoiden oma
vieraskielinen esimies. Siind tapauksessa, kuin vieraskielinen esimies on perehdyttanyt
tyontekijat, ensin vastaava tyonjohtaja perehdytti hanet tydmaahan englannin tai suomen

kielelld. Ainoastaan tdmén jalkeen hén on perehdyttanyt omia alaisiaan.
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Kuva 53. Vieraskielisten tydntekijoiden tekemia tydmaahanperehdytyksen
kehittdmisehdotuksia (n=8)

Tyontekijat olivat sitd mieltd, ettd ottamalla tydmaahanperehdytyksen kayttoon ja
perehdytyskielen valinnalla seké& varaamalla perehdytykseen resursseja, esimerkiksi
aikaa olisi mahdollista saavuttaa perehdytyksen tavoitteet paremmin.

8.3.4 Suomenkieliset tyontekijat

Suomenkielisista tyontekijoista 47 % piti erittdin tarkednd tyomaaperehdytysté tyon
turvallisuuden ndkokulmasta. Tyontekijoista 40 % oli sitd mieltd, ettd perehdytys on

melko tarked. Suomenkieliset tyontekijat ovat tyytyvéisia vieraskielisten tyontekijoiden
tydmaahan perehtyneisyyteen.
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Kuva 54. Suomalaisten tydntekijoiden tekemi& vieraskielisten tyontekijoiden
tyohonperehdytyksen kehittdmisehdotuksia (n=15)



112/(179)

Vieraskielisten tyontekijoiden tyémaaperehdytystd voidaan parantaa suomenkielisten
tyontekijoiden mielestd perehdytyskielen valinnalla, seuraamalla vieraskielisten
tyontekijoiden toimintaa ja huomauttamalla heité tarvittaessa tyoturvallisuuden
puutteellisuuksista. Erddnd vaihtoehtona suomenkieliset tyOntekijat pitdvat vieraskielisen

tukihenkilon toimen perustamista.
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8.4 Tyobhonperehdytys
8.4.1Kyselyn pdamadarat

Kyselyn ty6honperehdytysosiossa selvitettiin vieraskielisten tyontekijoiden
perehdytyksen onnistumista eri henkildstoryhmien nakokulmasta. Selvitettiin
vieraskielisten tyontekijoiden perehdytystapaa, perehdytyksen laajuutta ja eri
henkiléryhmien mielipiteet vieraskielisten tydntekijoiden tyéhonperehdytyksen

muutoksista.

Tassa luvussa esitelladn Skanska Infra Oy:n rakennustyomailla kéytdssa olevat
tydhonperehdytystapoja tydmaaorganisaation nakékulmasta. Eri henkiléstoryhmien
nakemyksien, kokemuksien ja mielipiteiden avulla tehdaédn myohemmin johtopéaatokset
tybhonperehdytystapojen toimivuudesta ja yrityksen tavoitteiden toteutumisesta
monikulttuurisessa organisaatiossa. Tydorganisaatiolla tarkoitetaan tdssa yhteydessa
Skanska Infra Oy:n palveluksessa olevia vieraskielisid tyontekijoita ja yrityksen
monikulttuurisessa tydmaalla toimivia suomalaisia tyontekijoita sekéd heidan

perehdytyksestd vastaavia esimiehidan.

Tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaan tyontekijalle on annettava riittavat tiedot
tydmaan haitta- ja vaaratekijoistd. Kappaleessa 6.2.3 kasiteltiin tydhdnopastuksen
prosessia Skanska Infra Oy:ssd. Lain mukaan perehdytyksen laajuus on riippuvainen
tyon tapaturmavaaroista, tyontekijan tyokokemuksesta ja henkil6kohtaisesta
ominaisuudesta. Tyohonopastuksen laajuudesta paattad perehdyttéja tai esimies.
Tyohonopastuksella yritys varmistaa tyontekijan osaamisen lisaksi sen, etta
vieraskielinen tyontekija osaa tehda tyota suunnitelmien ja odotuksien mukaisesti.
Skanska Infra Oy:ssa tydntekijoiden tydnopastuksen jaetaan neljaan eri
vaativuusluokkaan. Vaativuusluokissa ei huomioida tyontekijoiden kielitaitoa tai

kansalaisuutta.
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8.4.2 Suomalaiset esimiehet

Suomalaiset esimiehet ovat pitaneet tydhonperehdytyksen erittdin tarkeand tyon
turvallisuuden kannalta. Esimiehista 70 % oli tyytyvainen vieraskielisten tyontekijoiden

tybhonperehtyneisyyteen.

12

suomi englanti

Kuva 55. Vieraskielisten tydntekijoiden tyohonperehdytyksen kieli (n=11)

Perehdytyksen kielen& kaytettiin suomen lisaksi englantia 55 %-sti.

alle 15 minuutia 1560 minuuthia i 60 minuuttia

Kuva 56. Vieraskielisten tyontekijoiden tyohonperehdytyksen kesto (n=11)
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Perehdytyksen kesto oli esimiesten mielesta enimmillaan alle 15 minuulttia.
Perehdytys on tapahtunut ennen tyon aloittamista ja perehdyttajana on toiminut
tyonjohtaja. Perehdytystapaa esimiehet eivat ole kommentoineet. Vastaamatta
jattamisen syyna voi olla, ettd esimiehet eivat ole tunnistaneet perehdytyksen eri

menetelmid, eivatka ole olleet tietoisia niiden vélisista eroista.

81 %:ia esimiehista ei ole varmistanut vieraskielisten tyontekijoiden perehdytyksen
onnistumista. Muutama vastaajista kertoi olevansa tyytyvainen vieraskielisten

tyontekijoiden tybhonperehtyneisyyteen.
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Kuva 57. Esimiesten tekemi& kehittdmisehdotuksia vieraskielisten tyontekijoiden
tyohonperehdytyksen (n=11)

Vastanneiden mielesta tyoéturvallisuutta olisi mahdollista parantaa perehdytyksen laatua

parantamalla, kielen valinnalla tai jopa ottamalla tydhonperehdytyksen kayttoon.
8.4.3 Vieraskieliset tyontekijat

Vieraskielisten tyontekijoiden mielestd tyohonopastuksella on melko tarkea rooli tyon

onnistumisessa.
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suomi vendja tsekki

Kuva 58. Vieraskielisten tyontekijoiden tyohonperehdytyksen kieli (n=8)

tehtin tygturvallisuussuunnitelma (TTS)
nommaalin tydnopastuksan an saanuttydnopastusta

Kuva 59. Vieraskielisten tyontekijoiden tydhonperehdytyksen tapa (n=8)

Perehdytyksen kieli oli p4&osin suomi, mutta muutama tyontekija sai perehdytysté
omalla didinkielelldén. Tyontekijat ovat saaneet padosin normaalin suomenkielisen
tydhonpastuksen, eli samanlaisen koulutuksen kuin heidan suomenkieliset, suomalaisella

tyomaalla jo yli 2 vuotta toimineet tydkaverinsakin.

Tyo6honperehdytys kesti jokaisessa tapauksessa alle tunnin ja perehdyttéjana oli toiminut
oma esimies. Tyéhonperehdytyksen avulla tydntekijat saivat parhaiten tietoa tehtavan
sisallosta ja aikataulusta. Heilla kerrottiin my6s tyoryhmén jasenisté seka tyon
aloitusedellytyksista ja siitd mité silloin tapahtuu kuin ty6 on valmista. 75 % vastaajista

ilmoitti, ettd tydmaa ei ole varmistunut perehdytyksen onnistumisesta.
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Kuva 60. Vieraskielisten tyontekijoiden tekemid tyohonperehdytyksen
kehittdmisehdotuksia (n=8)

Vieraskielisten tyontekijoiden mielesta tyémaa saavutti tydhonperehdytyksen tavoitteet
melko hyvin. Vieraskieliset tydntekijat toivoisivat saamansa laajemman
tyohonopastuksen, silld heidén tavoitteena on toteuttaa tyot tavoitteiden mukaisesti. He
tyoskentelevat tydmailla suhteellisen tiukalla aikataululla, joten myGhdastymisiin tai tyon
laatuongelmien korjauksiin ei heill& ole juuri aikaa. Tydhdnperehdytyksen avulla monet
ongelmat olisi mahdollista estda heidan mielestéan. Eri perehdytystavoista tyontekijat
nékevat tehtavasuunnitelmien lapik&dymisen sekd tdman liséksi

ty6turvallisuussuunnitelman laatimisen tyonjohtajan kanssa parhaaksi vaihtoehdoksi.

8.4.4Suomenkieliset tyontekijat

Kukaan tyontekijoista ei kyseenalaistanut perehdytyksen tarvetta. Suomenkielisista
tyontekijat ovat pitdneet perehdytyksen hyodyllisend. Vastaajien 67 % oli sitd mielta
etta vieraskielisten tyontekijoiden tyohonperehdytys on melko tarkeé tyon onnistumisen
ja turvallisuuden kannalta. 33 % vastanneista piti perehdytysta erittdin tarkeana.
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Kylla. clen Enole
Kuva 61. Suomenkielisten tydntekijoiden tyytyvéisyys vieraskielisten tyontekijoiden

tyéhonperehtyneisyyteen (n=15)

Valtaosa suomenkielisisté tyOntekijoisté oli tyytyvainen ulkomaalaisten tyontekijoiden
tyohonperehtyneisyyteen. Tyomaa siis saavutti kdytetyn perehdytystavan avulla

perehdytyksen tavoitteita.

perchdytyk=en ksadun paramamalla parahdytysiicien valinnalia
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Kuva 62. Suomalaisten tydntekijoiden tekemi& vieraskielisten tyontekijoiden

tyéhonperehdytyksen kehittdmisehdotuksia (n=15)

Suomenkieliset tyontekijat olivat sitd mielté ettd perehdytyskielen valinnalla, valvontaa
lisadmalla, tai ottamalla perehdytyksen kayttoon olisi mahdollista parantaa

vieraskielisten tyontekijoiden ty6hon perehtyneisyytta.
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9 TULOSTEN TARKASTELU JA ARVIOINTI

9.1 Tutkimustuloksien tarkastelu

9.1.1 Henkildston taustatiedot

Kyselyn perustiedossa selvitettiin tyontekijoiden taustatietoja ja lisaksi pyrittiin saaman
tietoa monikulttuurisen organisaation toiminnasta. Skanska Infra Oy:n palveluksessa
tydskentelevien vieraskielisten tydntekijoiden suurin osa on kotoisin Virosta ja muista

Baltian maista seka Tshekista.

Tutkimuksen selkednd tulos oli, ettd yrityksen kaikki tyontekijat tarvitsevat perehdytysta

monikulttuurisuuteen, jotta saattaisivat Kitkettya vaaria johtopaattksia organisaatiosta.

Baltian maissa valtaetéisyydet tydyhteisossé ovat suuret, esimiehid kunnioitetaan ja
heihin luotetaan. Tydntekijat pyrkivat valttdmaan epavarmuutta, tyépaikan vaihtaminen
on harvinaista. TyOskentelytapa on monesti kollektiivinen, tyontekijoita kohdellaan
ryhman jasenind eika yksiloind. Tyodyhteisdssa arvostetaan maskuliinisuutta eli vahvaa,
auktoriteetista johtamista. Tyontekijat ovat tottuneet siihen, ettd tyonjohto asettaa heidan
tyolleen selkeat tavoitteet. Tavoitteiden toteutumista myos seurataan ja kommentoidaan
jatkuvasti. Tyontekijat eivat kanna huolta omasta ja organisaation tulevaisuudesta -

heidan mielesta se on yrityksen johdon tehtava.

Suomessa tyontekijéiden arvot ovat Baltian maiden vastakohta. On hyvin mahdollista,
ettd monikulttuurisen tydyhteison hyvan toiminnan salaisuus on juuri tydyhteison
monimuotoisuudessa. Monikulttuuristen tydmaiden toimintaa haittaavat ainoastaan
tyontekijoiden kommunikaatiotaidot ja se tosiasia, ettd tyontekijat eivat ymmarra toisen
maan kansalaisten motiiveja eivatkd heidén toimintaansa ohjaavia tekijoita. Tasta
johtuen tyontekijat tekevét omia johtopaatoksiaan, jotka eivét ole patevia. Tyontekijat
eivét pysty tydskentelemaén suvaitsevasti, vaikka he haluaisivatkin, koska he eivat saa

monikulttuurisuudesta ja ihmisten eroavaisuuksista riittavasti tietoa.

Vieraskielisten tyontekijoiden osaaminen on hyvalla tasolla, heidan keski-ikansé on 35 -

40 vuotta ja tyokokemusta monikulttuurisessa tydyhteiséssa toimimisesta suurimmalla
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osalla on kertynyt jo yli 2 vuotta. Tast4 voidaan pééatelld, ettd suomenkieliset tyontekijat
ovat jo tottuneet vieraskielisiin tydntekijoihin ja osaavat ennakoida heidan rajoitteita.

Osa heistd ndkee mahdollisena vieraskielisten tydntekijoiden mentorina toimimisen.

Niin suomenkieliset kuin vieraskielisetkin tyontekijat ovat motivoituneita ja omaavat
hyvan asenteen. Tyodntekijét arvostavat toisiaan. Yrityksen palveluksessa olevat
tyontekijat ovat halukkaita oppimaan uutta. Vieraskielisia tyontekijoita he pitavat
valttamattomana osana tyoyhteisod. Tyontekijat ja esimiehet uskovat, ettd yritys tarvitsee
vieraskieliset tyontekijat kustannussaastojen takia, eli kdyttamalla vieraskielista
tydvoima yritys voi pysya Kilpailukykyisend Suomen rakennusmarkkinoilla. Vastaajat
ovat pitaneet vieraskielisten tydntekijoiden rekrytoinnin osasyynéd suomenkielisen

koulutetun ja kokeneen tydvoimaan rajattua maaraa.

Tutkimuksesta selvisi, ettd tyontekijoiden kielitaito heikent&a tyontekijoiden yhteistyota
ja tdman kautta tyon onnistumista ja turvallisuutta. Niin suomenkielisten kuin
vieraskielisten tyontekijoiden kielitaito vaatii kehittdmistd. Vieraskielisten tyontekijoiden
suomenkielen osaamista on parannettavaa. Suomenkielisten tyontekijoiden

englanninkielen osaamiseen on myds panostettava enemman.
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9.1.2Perehdytys

Kyselyjen avulla selvisi, ettd tydmaahan ja tydhonperehdytyksen laajuus on riittava,
mutta yleisperehdytysaineiston siséltdd on taydennettava. Niin tyonjohto ja suomalaiset
tyontekijat kuin vieraskieliset tyontekijat tarvitsevat tietoa monikulttuurisuudesta. On
suositeltavaa lisata olemassa olevaa tykaluun eri kulttuurien piirteet. Vieraskielisille
tyontekijoille olisi tarvetta laatia suomenkielen sanankirjaa joka olisi keskittynyt

rakennusalan ammattisanastoon.

Kyselysta selvisi, ettéd vieraskielisten tyontekijoiden perehdytys on tapahtunut suomen ja
englannin kielelld. Syyna tdhan on ollut se, ettd osa perehdytyksista on tapahtunut
vieraskielisten tyontekijoiden esimiesten valityksella. Talldin vastaava tyonjohtaja on
perehdyttanyt vieraskielisten tyontekijoiden suomen tai englanninkieltd puhuvan
esimiehen. Taman jalkeen esimies on perehdyttdnyt oman alaisiaan. Englanninkielta
perehdytykseen on kayttanyt yli puolet tyémaista. Perehdytyksen tytkaluna pééosin
kaytetty perehdytyslomake ei ole oikea aineisto tahén perehdytykseen. Yleis- ja
tydmaahanperehdytykseen on tehty monikielinen PowerPoint esitys. Luultavasti
perehdytyksen tdméa tyokalu ei ole tyénjohdon tiedossa. Perehdytyksen onnistumisen
takia on erittéin tarkeéd, ettd tyonjohdolla on tieto kaytettavista perehdytysaineistosta.
Tyodnjohdon tiedottamista voidaan parantaa:

- perehdytysté auditoimalla

- perehdytyksen vastuuhenkil6ita saannollisesti kouluttamalla

- yrityksessa turvallisuus tukihenkildiden nimeamaélla

- tybmaan seurantapalaverin turvallisuusosion laajentamalla

- Skanska Infra Oy:n viikkolehden palstoja kayttamalla.

Tutkimuksen tuloksista selvisi, etté vieraskielisten tydntekijoiden perehdytys ei aina
toteudu Skanska Infra Oy:n tavoitteiden mukaisesti. Yleis- ja tydmaahanperehdytykseen
oli mahdollista kayttaa ainoastaan puoli tuntia ja tyéhonperehdytykseen ainoastaan 15
minuuttia. Lepiston mukaan vieraskielisten tyontekijoiden perehdytykseen on varattavaa
noin kuukausi aikaa (luku 5.3.). Tdma perehdytysaika kattaa vieraskielisen tyontekijan

perehdytysprosessia, johon siséltyy:
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- valmistuminen vieraskielisen tyontekijan perehdytykseen
- tyontekijan vastaanottaminen

- perehdytystapahtuma

- vieraskielisen tyontekijan koulutukset

- tyon tekemisen jatkuva seuranta.

Perehdytysprosessin jokainen osa on tarkedd, mutta perehdytystapahtuman liséksi tutkija
painostaa vieraskielisten tyontekijoiden:
- tyon tekemisen seurantaa

- jatkuvan palautteen antamista.

Perehdytysprosessin ndmaé osat vievat Lepiston mukaan eninten aikaa ja sitovat
resursseja. Skanska Infra Oy:n rakennustyomailla perehdytykseen varattu aika riittaa
ainoastaan vieraskielisen tyontekijan varsinaiseen perehdyttdmiseen. Tyon tekemisen
jatkuvaan seurantaan yritys ei ole varannut tyontekijoita eikd aikaa. Mit4 seuraa

tydnjohdon tyytymattomyys vieraskielisten tyéntekijoiden tyon laatuun ja tuottavuuteen.

Vieraskielisten tyontekijoiden perehdytykseen kaytetty aineisto ei aina palvele
tyontekijoita eivatka tydmaata. Tdma johtuu siitd, ettd tyomailla ei ole kdyt0ssé riittavasti
resursseja toteuttaa vieraskielisten tydntekijoiden perehdytysté perehdytyssuunnitelmien
mukaisesti. Perehdytysprosessin kesto on useasti pitempi kuin vieraskielisten
tyontekijoiden suorittaman tyon kesto. Vieraskielisten tyontekijoiden perehdytyksen
onnistumista yritys voi edesauttaa tehostamalla ja samalla lyhentdmalla perehdytysté.

Tutkimuksessa on nousut esiin perehdytyksen tehostamisen keinona perehdytysvihkon
kehittdmista vieraskielisille tyontekijoille. Vieraskieliset tyontekijat saisivat
yleisperehdytys- ja tydbmaahanperehdytys aineiston omaan kayttoéonsa, jotta he voisivat
tutustua siihen jo ennen tyon aloittamista. Tall& tavalla tydmaalla perehdytysaika
voidaan kayttaa tyontekijoiden tydhdnperehdytykseen ja vastaamaan yleis- ja
tyomaahanperehdytykseen liittyviin kysymyksiin. Tutkimuksen mukaan yritykseen,
monikulttuurisuuteen ja tydmaahan perehtynyt, useita kielid osaava perehdyttaja voisi

opastaa yrityksen vieraskielisia tyontekijoita tavoitteiden mukaisesti. Tyontekijoiden
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perehdytysta ja monikulttuurisen organisaation tavoitteiden saavuttamista voisi

edesauttaa tydntekijoiden mahdollisuus osallistua kielikoulutuksiin.
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9.1.3Ty6honperehdytys

Kyselysta selvisi etta vieraskielisten tyontekijoiden tydhonperehdytys on tapahtunut
suomen, tai tshekin kielelld. Syyné tahan on ollut se, ettd osa perehdytyksista on
tapahtunut vieraskielisten tyontekijoiden esimiesten valitykselld. Talloin vastaava
tyonjohtaja on perehdyttanyt vieraskielisten tyéntekijoiden suomen tai englanninkielta
puhuvan esimiehen. Tdman jalkeen esimies on perehdyttdnyt oman alaisiaan. Englannin
kielta perehdytykseen ei ole kaytetty tyontekijoiden mielestd. Perehdytykseen
kaytettyihin tyokaluihin perehdytyksesté vastaavat esimiehet eivat antaneet vastausta.
Syyna téhén voi olla se, ettd perehdytyksen tydkalut eivét ole tyénjohdon tiedossa.
Perehdytyksen onnistumisen takia tydnjohdon informointiin on kiinnitettdvd enemman
huomiota vastaavaisuudessa. Perehdytyksen tydkalut péivittyvét jatkuvasti ja

vieraskielisten tyontekijoiden tyohdnperehdytys on aikavievé prosessi.

Monet vastaajat olivat sitd mielté ettd yritys voisi parhainten saavuttaa
tydhonperehdytyksen tavoitteet varaamalla perehdytykseen enemman aikaa,
henkilostoité ja kayttamalla yrityksen perehdytysaineistoa. Kyselystd on selvinnyt, etta
vastanneiden mielesta tyohon perehtyneen mentorin avulla ja vieraskielisten

tyontekijoiden tyonteon seurantaa liséamaélla ty6 onnistuisi parhainten.
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9.2 Tutkimuksen patevyys ja luotettavuus

Hirsijarven mukaan tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten
luotettavuutta eli sitd saadaanko tutkimuksen tuloksena ei-sattumanvaraisia vastauksia.
Tulevatko tutkimuksen eri arvioijat samaan tulokseen tai antaako sama henkild eri
tutkimusajankohdalla samoihin kysymyksiin samoja vastauksia. (Hirsijarvi ym. 2007,
226-227.)

Tutkimuksen validius tarkoittaa mittarin, eli tutkimuksen patevyyttd. Tutkimuksen
patevyys kuvailee tutkimusmenetelman kyvyn mitata juuri sitd, mita tutkimuksella oli
tarkoitus mitata. Olivatko tutkija ja vastaajat ymmartaneet kysymyslomakkeessa

asetettuja kysymyksia samalla tavalla.(Hirsijarvi ym. 2007, 226-227.)

Tutkija on varmistanut tutkimuksen luotettavuutta ja patevyyden laatimalla kysymykset
helposti ymmérrettaviksi ja esittelemélla selkeat vastausvaihtoehdot. Avoimilla
vastausvaihtoehdoilla tutkija on pyrkinyt saamaan sellaiset vastaukset, jotka ei osannut
ennakoida. Kyselylomakkeet testattiin ennen niiden ldhettdmisté ja saatujen
kommenttien perusteella tehtiin tarvittavat muutokset. Kyselylomakkeet lahetettiin
kahdella tyémaalla ennen tutkimuksen alkamista tarkistettavaksi ja kommentoitavaksi.
Vastaavien mestareiden palautteiden mukaan lyhennettiin suomenkielisten
tyontekijoiden kyselylomakkeet ja muutettiin kysymyslauseet helpommin
ymmarrettaviksi. Kyselyyn sisaltyi saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksesta ja sen
tavoitteista. (Vehkalahti 2008, 47.) Kyselylomake sisélsi tiedotteen yrityksen kaytossa
olevista perehdytystavoista ja perehdytyksen tavoitteista. Néain vastaajia valistettiin
erilaisista perehdytystavoista, tyontekijoiden perehdytyksen tuomista hyddyisté ja sen

tarkoituksesta.

Aineiston kerddmismenetelman valinnalla tutkija pyrki lisédméaén tutkimuksen
luotettavuutta. Vieraskielisille ja suomenkielisille tyontekijoille kyselylomakkeen
tutustumiseen ja tayttdmiseen oli annettu viikko aikaa, jolloin he olivat paésseet

tutustumaan kysymyslomakkeen siséltdén ja voineet pohtia vastauksiaan. Viikko
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kyselylomakkeen lahettamisen jalkeen tutkija kerési ja samalla tarkasti
henkilokohtaisesti vieraskielisten ja suomenkielisten tyontekijoiden kyselylomakkeet.
Néin tyontekijoille oli mahdollisuus esittad kysymyksidan tutkimuksesta ja tutkijalla sai
mahdollisuuden varmistaa ettd kysymykset ovat ymmaérretty puolin ja toisin oikein.
Korjaukset kirjattiin kyselyalueittain huolellisesti, ndin saatiin luotettavia vastauksia ja

pyrittiin valttdmaan virheiden syntymista tutkimustuloksissa.

Vastaamattomuuden vaikutus tutkimustuloksiin

Kyselylomakkeet lahetettiin kaikille monikulttuurisella tydmaalla toimivalle esimiehille
ja tyontekijoille. Kyselyt suunnattiin vieraskielisille tydntekijoille, heidan esimiehilleen
ja suomalaisille tyotovereilleen. Kyselyité l&hetettiin, yhteensa 73 kappaletta.
Vieraskielisille tyontekijoille 1ahetettiin 21 kappaletta, suomalaisille esimiehille 12

kappaletta ja 40 kappaletta tyomaiden suomenkielisille tyontekijoille.

Lahetetyista 73 kyselylomakkeesta palautui 40 kappaletta. Kokonaiskadon suuruus on 33
kpl eli 45 %.

Taulukko 21. Kyselyn vastausprosentti

Kyselylomakkeet

Liahetetty  Vastaanotettu Kato Kato %
Vieraskieliset tyontekijat 21 & 13 B2
Suomenkieliset tyontekija 40 20 20 &0
Esimiehet 12 12 a 1]
Kaikki yhteensa 73 40 33 45

Vieraskielisille tyontekijoille l1ahetettiin 21 kyselylomaketta, joista palautui 8 kappaletta,
joka aiheutti 61 %:n kadon. Esimiehille lahetettiin 12 kappaletta kyselya, joista palautui
12 kappaletta, joka aiheutti heidén osalta 0 %:n kadon. Suomalaisille tyéntekijoille
lahetetysté 40 kyselylomakkeesta saatiin 20 kappaletta takaisin, kadon suurus oli 50 %.
Kadon seurauksena kohderyhmia koskevat paatokset voivat olla virheellisia. Jos

kyselylomakkeet vastaamatta jattdneet tyontekijat ovat vastanneiden kanssa eri mielt,



127/(179)

tutkimuksen tulos saattaa olla virheellinen. Kyselyn vastanneiden kohderyhmien
jakautumat olivat samanlaiset kuin perusjoukon. Téll& perusteella voidaan sanoa, etté

tutkimus antaa luotettavan tuloksen. (Taanila 2009, Méaérallisen aineiston keraaminen.)

Virhemarginaalin, eli kadon aiheuttamaa poikkeamaa arvioimisessa ensimmaiseksi
madriteltiin tutkimuksen luottamustaso ja laskettiin kyselyn tulosten prosenttiosuuden

luottamusvali.

Luotettavuustasoon valintaan vaikutti saatujen vastausten maara otoksen kokoon nahden.
Otoksen, eli l&hetettyjen kyselyiden mééara oli 73 kpl. Vastauksia pitdisi saada vahintaan
26 kpl jotta tutkimuksen luottamustaso olisi 95 %. Taululukosta selviéa ettd saatujen
vastauksien mééara oli riittdva siihen ettd tutkimuksen luottamustasona pidettéisiin 95 %.
Tama tarkoittaa sitd, ettd perusjoukon vastauksista poikkeavien vastauksien riskin
suuruus on 5 %. (Taanila, 2011, 2.)

Taulukko 22. Tutkimuksen tuloksien luottamustaso

Luottamustaso 95 %
Lahetetty Saatava Vastaanotettu
kyselylomake vastaus kyselylomake
(kpl) vahintaan (kpl) (kpl)

Vieraskieliset tydntekijat 21 B B
Suomenkieliset tyontekijat 40 14 20
Esimiehet 12 4 12

Kaikki yhteensa 73 26 40
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10 YHTEENVETO

Tassa tydssa tutkittiin Skanska Infra Oy:n monikulttuurisia tyémaita ja niiden kaytossa
olevat perehdytystydkaluja ja perehdytystapoja. Tutkimuksen tavoitteena oli tarkistaa
vieraskielisten tyontekijoiden perehdytystavat ja niiden toimivuus, tehda

muutosehdotukset vieraskielisten tyontekijoiden perehdytysaineistoon.

Tutkimustyon tulokset vahvistivat erilaisten tutkimuksien tuloksia monikulttuurisen
organisaation vahvuuksista ja haasteista. Tyomailla vieraskielisten tyontekijoiden
perehdytys ndhdaan tyontekijoéiden ja tyonantajien ndkdkulmasta tyon turvallisuuden
kannalta tarkeand. Tyomaiden kayttoon laaditut perehdytysvalineet ovat laajat ja
monipuoliset, koska vieraskielisten tyontekijoiden perehdytysprosessi vaatii tydmaalta

resursseja.

Vieraskielisten tyontekijoiden perehdytys ei toteudu aina yrityksen tavoitteiden
mukaisesti. Sen tyokalut ja prosessit eivét aina palvele tydmaata. Tamé johtuu siitd, etta
vieraskieliset tyontekijat suorittavat useasti lyhytkestoisia projekteja yrityksen tyémaalla.
Tasté johtuen tyomaiden kéytdssé olevat resurssit eivét aina riité toteuttamaan heidén
perehdytysta perehdytyssuunnitelmien mukaisesti. Yrityksen kaytdssa oleva
perehdytysprosessin kesto on pitempi kuin vieraskielisten tyontekijoiden suorittaman
tyon kesto. Vieraskielisten tyontekijoiden perehdytyksen ja tyon onnistumista yritys
voisi edesauttaa lyhentdmalléd perehdytysta ja varaamalla aikaa ja henkil6st6a tyon

tekemiseen seurantaan.

Tutkimuksen tuloksista selvisi, etta vieraskielisten tydntekijoiden perehdytyksen
onnistumisen tarkeimmat tekijat ovat perehdytykseen kaytetty aika, perehdytyskieli ja
perehdyttdjan ominaisuudet. Tehostamiskeinoiksi esitetdankin vieraskielisten
tyontekijoiden perehdytysvihkon ja rakennusalan sanakirjan kayttdon ottoa seké

perehdyttdjien taitojen kartuttamista monikulttuurisuudesta.

Monikulttuurisen organisaation toimintaa edesauttavana keinoina esitetdén

tyontekijoiden kielikoulutuksien kehittdmista ja perehdytysaineiston tdydentdmista
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monikulttuurisuuteen liittyvalla osiolla joihin sisaltyy selvitys vastaanottajan ja vieraan

maan ja tydyhteison kulttuurien piirteiden ja kulttuurien ulottuvuuksien eroista, kuten:

valtaetaisyydesta

- yhteis6llisyydesta ja yksilollisyydesta
- maskuliinisuudesta, feminiinisyydesta
- epdvarmuuden valttamisesta

- aikakasityksesté.

Kielikoulutuksien jarjestamisessa on otettava huomioon tyémaiden tarpeet ja
mahdollisuudet realistiset mahdollisuudet osallistua koulutuksiin.

Skanska Infra Oy:ss& monikulttuurisuus on otettu huomioon monella eri tavalla, mutta
paljon on vield tehtdvissa, jotta yritys ei hukkaisi sen mukaan tuomia hyotyjé.
Ty0ntekijoiden erilaisuus tuo monikulttuuriseen tydyhteiséon vahvuuksia jokaisesta
kulttuurista, ja kulttuuridlyd omaava johtaja pystyy eliminoimaan heikkouksia ja

vahvistamaan tyontekijoiden yhteistyota.

Jatkotutkimuksilla olisi hyva selvittad tyoyhteison tiedotuskanavien toimivuutta,
esimiesten monikulttuurisuusosaamista ja kulttuuriélya, vieraskielisten tydntekijoiden
kouluttautumis- ja kotoutumishalua ja mahdollisuuksia seka vieraskielisten

tyontekijoiden terveydentilan seurantaa ja sen edistdmiskeinoja.
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ESIMERKKI KYSELYLOMAKKEESTA LIHTE 1: 1 (17)

KYSELYLOMAKE ULKOMAALAISTAUSTAISTEN TYONTEKIJOIDEN
PEREHDYTYKSESTA

Esimiehet, perehdytyksesta vastaavat toimihenkilt

Siséllysluettelo:

SAATEKIRJE

A, TAUSTATIEDOT

B, YLEISPEREHDYTYS

C, TYOMAAHAN PEREHDYTYS

D, TYOHONPEREHDYTYS

E, MONIKULTTUURINEN ORGANISAATIO

(jatkuu)
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LIITE 1: 2 (17)
SAATEKIRJE

Tervehdys!

Opiskelen tyon ohessa Tampereen ammattikorkeakoulussa ylemmaéksi
rakennusinsinddriksi (YAMK) ja teen opinnaytety6té aiheesta "Ulkomaalaistaustaisten
tyontekijoiden perehdytys".

Tarkoitukseni on tarkistaa ja kehittdd tydmaiden kdytossa olevan perehdytysaineistoa
niin, etta se vastaisi rakennustdiden tyoturvallisuusméaérdysten asettamien vaatimusten
lisaksi Skanska Infra Oy:n turvallisuusvaatimuksiin. Perehdytysaineisto ottaa huomioon
my®s monikulttuurisuuden asettamat haasteet. Uusien tydkalujen avulla yritys
varmistuisi siitd, ettd myos vieraskieliset tyontekijat saavat asianmukaisen tyohon ja
tyémaahanaperehdytyksen. Tyohoni haastattelen Skanska Infra Oy:n suomalaiset,
vieraskieliset tyontekijat ja tydmaan perehdytyksestd vastaavat toimihenkil6t.

Taméan kyselyn kautta antamasi palaute tuottaa tarkeéé tietoa siitd, miten vieraskielisten
tyontekijoiden perehdytysaineistoa voidaan parantaa. Vastaamiseen menee noinl5
minuuttia. Kyselyyn vastataan taysin luottamuksellisesti ja nimettoména, eiké vastauksia
yhdisteta yksittdisiin vastaajiin.

Kiitoksia vaivannagstasi!
Terveisin:

Aniko Polczer
tuotantoinsindori

Skanska Infra Oy

Helsingissa, 21.5.2011
(jatkuu)



A, TAUSTATIEDOT

1. Sukupuoli

() nainen
() mies

2. 1ka
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LIITE 1: 3 (17)

3. Kansalaisuutesi

4. Minka maan kansalaisia tydyhteistssasi on?

[]

[1 ruotsi

[1 englanti

[1 viro

[1 vendja

[1 tshekki

[1 Jokin muu, mik&

5. Mika on tydntekijaasemasi?

lahetetty tyontekija

Skanskan palveluksessa oleva lahetetty tyontekija
Skanska Infra Oy:n tydntekija

Jokin muu, mik&

NN NN
N N N N

6. Tyonimike

(jatkuu)
LITE 1: 4 (17)
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[1 tyonjohtaja

[1 tybmaainsingori

[1 vastaava ty6njohtaja
[1 tyopaallikko

[1 tuotantoinsindori

7.Kokemuksesi rakennusalalla?

() 0-1vuotta

() 1-5vuotta

() 5-10 vuotta

() 10-20 vuotta

() Jokin muu, mika

8.Tydkokemuksesi monikulttuurisella tyémaalla rakennustyémaalla

() 0vuotta

() 0-2 vuotta

() 2-10 vuotta

() 10- vuotta

() Jokin muu, mika

9. Miten usein puhut vierasta kielta?

Jokin muu,
suomi riotsi englanti | viro vendja  |tsekda mika
paivitiain () () () () () )
viikottain 0 0 0 0 0 {J

noin 1-2 kettaa

kyukaudessa 0 0 0 Q) Q) Q

en koskaan () () ) () () )

(jJatkuu)
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10. Arvioi kielitaitosi

10 todella hyvaa, 1 valttavaa

{10=todella hyvaa, 1=valttavas)
10 8 8 7 & 5 4 E 2 1
suomi () () () () () () () () () ()
ruotst () () () () () () () () ) {J
englanti i) i) () () () () () {J () {J
Viro ) {J ) () {J {J {J {J ) {J
Venaja () () () () () () () () () ()
ts ekl ) () ) () () () () () () ()
Tolkin
mu, () () () () () () () () ) ()

11. Mika on ndkemyksesi, mink& vuoksi Skanska teettaa toita ulkomaalaisella
tyovoimalla?

uomessa ei ole saatavissa tdhén tehtdvaan koulutettua tyévoima

uomessa tahén tehtavaan koulutettua tydvoimaa on rajoitetusti

uomessa on tdhan tehtdvaan patevaa tyévoimaa, mutta se on liian kallis

kanskan strategian kuuluu tyémaiden monikulttuurisuuden edistdminen, tukeminen
Jokin muu, mik&

[1S
[1S
[1S
[1S
[]

12. Mika on nédkemyksesi, millaisia onnettomuuksia sattuu tyémailla
yleisimmin vieraskielisille tyontekijolle?

[1 Pieni onnettomuus

[1 Lé&heltd piti onnettomuus

[1 Alle 1 paivén poissaoloon johtunut onnettomuus

[1 1-2 péivan poissaoloon johtunut onnettomuus

[1 YIli 3 péivén poissaoloon johtunut onnettomuus

[1 Ei ole sattunut onnettomuutta ulkomaalaisille tyontekijéille
[1 Jokin muu, mika

(jatkuu)
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OSA B, YLEISPEREHDYTYS

Y leisperehdytys varmistaa, ettd tyontekija tuntee yrityksen toimintatavat.
Ulkomaalaisten tyontekijéiden osalta yleisperehdytyksessa on annettava tiedot tyon
tekemisen kulttuurista Suomessa ja varmistettavaa, ettd tyémaalla on yhteinen tapa
kommunikoida. Yleisperehdytyksen antaa Skanska omille uusille tyontekijoilleen ja
kukin aliurakoisija omille tydntekijoilleen.

Yleisperehdytyksen tavoitteet:

- tehtdvankuvan ja tavoitteiden selkeyttaminen

- toimintatapojen, sdanttjen ja kdytantdjen oppiminen

- tydskentely-ympariston hahmottaminen

- organisaation arvojen tiedostaminen

- kokemustiedon saaminen

- vaarojen valttdminen

1. Mill& kielella tydmaalla on mahdollista perehdyttda vieraskieliset tyontekijat?

2. Milloin yleisperehdytys on tapahtunut?

Ennen tyon aloittamista, heti tydmaalle tultua
Ty0On kestéessa jo jonkin aikaa

Ei perehdytetty
Jokin muu, mika

NN NN
N N N N

(jatkuu)
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3. Arvioi vieraskielisten tyontekijoiden yleisperehdytyksen tarkeytta tyon
onnistumisen kannalta!

erittain tarkea
melko tarkea
Ei kovin tarkea
Ei lainkaan tarkea

0
() m
0
0

4. Arvoi ulkomaalaistaustaisten tyontekijéiden yleisperehdytyksen kestoa

() alle 15 min

() 15-30min

() 30 min

() 30min-60min
() 60 min

() 60-90min

() 90min

() yli 90 min

() Jokin muu, mika

5. Kuka perehdytti tyontekijat?

vastaava tyonjohtaja
tydmaainsinoori
tyosuojeluvaltuutettu

oma ulkomaalaistaustainen esimies
tyénjohtaja

Jokin muu, mika

[
[
[
[
[
[

e b ] ] b e

6. Millaisia tyokaluja kaytat ulkomaalaisten tyontekijoiden yleisperehdytykseen?

[1 PowerPoint esityksen
[1 Perehdytyslomakkeen
[1 Perehdytys Dvd:n
[1 Jokin muu, mik&

(jatkuu)
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7. Onko varmistettu perehdytyksen jalkeen, ettéd ulkomaalaistaustaiset tyontekijat
tietdvat tydmaan yleisia asioita?
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[1 lopputentin avulla
[1 eiole varmistettu
[1 Jokin muu, mika

8. Mika on nédkemyksesi, saavutettiinko yleisperehdytyksen tavoitteet
vieraskielisten tydntekijan kannalta tyémaallasi, Skanskan kaytdssa olevien
tyokalujen avulla?

Saavutetaan
Saavutetaan | Saavutetaan jonkin Ei saavuteta| Jokin muu,
hyvin melko hyvin VEerran lainkaan miki
TMkomaal aiset tyéntekdjat 9] @] 1§ @]
tyéskentel evat tehokkaasti ja osaavat
yllapitas ja edistad ammatillista
Tkotnaal aisille tyénteld 61114 on ) @] () 0
osallisuuden ja hallinnan tunne
organisaatiossa
Tlkomaal aiset tyéntekijat vihtyvat ) @] () @]
tydyhteisdssi
Tkotmaal aisille tyénteld 61114 on ) @] () 0
otkeudenmukai suuden ja tasa-
atved sulden tunne
Tkomaal aiset tyéntekijat jaksavat ) @] () @]
tydsca
Tkotaal aizet tyéntekijat osaavat 0 @] () 0
tydskennella turvallisest tyépakalla
Tkotnaal aiset tyéntekijat kolkewat ) @] () 0
tyénsa merkityksellizsena
TMkomaal aiset tyénteldjat toimivat 9] @] 1§ @]
eettisten saantéjen mukaisest
Joldn muu, mika () 9] () @]

9. Minkalaisia muutoksia yleisperehdytyskaytantoon kannattaisi tehda, etta yritys
saavuttaisi yleisperehdytyksen tavoitteita? (aseta ehdotukset tarkeysjarjestykseen)

ottaa yleisperehdytyksen kéyttéon

perehdytys tyontekijoiden omalla didinkielella

perehdytys selkosuomella

monikielinen perehdytysvihko tyontekijan kayttoon
perehdytyksen muistilista tydntekijoiden kéyttéon
monikulttuurisuuteen ja tydmaahan perehtynyt perehdyttaja
Jokin muu, mik&

— e ————
[ SO STy T S Sy S |

(jatkuu)
LITE 1: 9 (17)

10. Mitka yleisperehdytysaineiston osat mielestasi pitdisi muuttaa, jotta yritys
saavuttaisi yleisperehdytyksen tavoitteet myds ulkomaalaistaustaisten
tyontekijoiden osalta?
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muutos
kylla el selitys muutoksesta
slanska esittely ] i
Tysturvallisuusasioiden selwitys () (7
Tyésuhde ja henkiléstdasioiden selvitys ] i
Twén tekemizen kulttuurin selitys () i
Eettizet saannét ] i
Eommunikoinnin varmistus () i
Tyéntekijan velvollisuuksien esittely ] i
Tyaterveyshuollon esittely () i
Harrastustoiminnan esittely ] i
Eculutusmahdollisuuksien esittely () i
Jokin muu, mika ] i

(jatkuu)
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Osa C, TYOMAAHAN PEREHDYTTAMINEN
TyO0maahan perehdyttdminen on lakisaateista ja sen antaa tydmaan pééurakoitsija.

TyOmaahanperehdytys varmistaa, etta tyontekijén tiedot riittdvat varmistamaan
turvallista tydskentelya.

Tydmaaperehdytyksen tavoitteet ovat:

- Tyotekijé tuntee tydmaan organisaation
- Tyontekija tuntee tydmaan toimintatavat
- Tyontekija tuntee tydmaan saantoja
- Tyontekija tuntee tydmaan yleiset vaaratilanteet ja haittatekijat
- TyOntekija tunnistaa tyohonsa liittyvat vaarat
- TyOntekija tietda tydssa kaytettavista suojaimista ja niiden kaytosta
- Tyontekija ymmartaa tyoturvallisuusohjeet ja maaraykset
1. Arvioi vieraskielisten tyontekijoiden tydmaahanperehdytyksen tarkeytta
tyon turvallisuuden kannalta!
Erittdin tarkea
Melko tarke&
I kovin tarke&

E
Ei lainkaan tarkea
Jokin muu, mika

()
0
)
0
0

2. Oletko tyytyvéainen tyontekijoiden tydmaaosaamiseen?

() olen
() enole

(jatkuu)
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145/(179)

3, Milla kielella tydmaalla on mahdollista perehdyttaa vieraskieliset tyontekijat?

4. Kuinka paljon aikaa tyémaa on varannut vieraskielisten tyontekijoiden
tydmaaperehdytykseen?

[] alle 15 minuuttia
[1 15-60 minuuttia
[T yli 60 minuuttia
[1 eiole varattu aikaa tydmaaperehdytykseen
[1 Jokin muu, mika

5. Kuka perehdyttaa vieraskieliset tyontekijat tybmaahan?

[1 vastaava tytnjohtaja

[1 tybmaainsingori

[1 ty6suojeluvaltuutettu

[1 tyonjohtaja

[1 tyontekijéiden vieraskielinen esimies
[1 joku muu

[1 Jokin muu, mika

6. Milloin tydmaahanperehdytys on tapahtunut?

Ennen tyon aloittamista, heti tydmaalle tultua
TyoOn kestéessa jo jonkin aikaa

Ei perehdytetty

Jokin muu, mika

NN NN
N e N N

(jatkuu)
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7. Millaisten tyokalujen avulla vieraskieliset tyontekijat perehdytetaan tydémaahan?

[1 PowerPoint esitys
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[1 Perehdytyslomake
[] PerehdytysDvd
[1 Jokin muu, mika

8. Saavutetaanko tydmaahanperehdytyksen tavoitteet tyomaallasi Skanska Infra
Oy:n kaytossa olevien tyokalujen avulla?

Saavutetaan melko hyvin
Saavutetaan jonkin verran
Ei saavuteta lainkaan
En osaa sanoa

Jokin muu, miké

0
)
0
)
O

9. Voidaanko mielestéasi vieraskielisten tyontekijoiden tydturvallisuus osaamista
parantaa tyomaalla

lkylla | e1 | En osaa sanoca
perehdytystapaa parantamalla 0 0
perehdytylsen tydkaluja parantamalla ] 0
perehdytyskielen valinnalla ] )]
perehdyttajan valinnalla ] )
seuraamalla vieraskielisten tyéntekijéiden toimintaa tyémaallal () ()
wieraskielisten tyéntekijsiden tukihenkilén avulla ] )]
tydmaaperehdytvlzen tentin avulla ] )
Jokdn tuu, miks 0 0

(jatkuu)
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Osa D, TYOHONPEREHDYTYS

Tyohonperehdytys on lakisaateista. Tyontekijdn oma tydnjohtaja on vastuussa
tyontekijan tydhonperehdytyksesta.

Tyohonperehdytyksen tavoitteet:

- tydntekija osaa suoriutua tyosta suunnitelmien mukaisesti

- tyontekija tuntee tyon sisallon

- tyontekija tietdd tyohon liittyvat laatuvaatimukset

- tyontekija tunnistaa ja osaa valttaa tydhonsa liittyvét vaarat
- tyontekija osaa tydskennelld turvallisesti

- tyontekija osaa kayttaa tyohon tarvittavia koneita turvallisesti

1. Arvioi vieraskielisten tyontekijoiden tydhonperehdytyksen tarkeytta
tyon turvallisuuden kannalta!

() erittdin tarke&
() melko tarkea

() Eikovin tarkea
() Ei lainkaan tarkea
() Jokin muu, mika

2. Oletko tyytyvdinen vieraskielisten tydntekijoiden tydhonperehtyneisyyteen?

() Kylla, olen
() Enole

(jatkuu)
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3. Milla kielella perehdytys on tapahtunut?

[1 suomi
[1 ruotsi

[1 englanti

[1 viro

[1 vendja

[1 tshekki

4. Kuinka paljon aikaa tydmaa on varannut vieraskielisten tyontekijoiden
ty6hdnperehdyttamiseen?

() alle 15 minuuttia
() 15-60 minuuttia
() yli 60 minuuttia
() eiole varattu aikaa tyéhonperehdyttamiseen
() Jokin muu, mika

5. Kuka perehdytti vieraskieliset tyontekijat tydhon?

() tybnjohtaja

() tyosuojeluvaltuutettu

() oma esimies

() suomalainen tyokaveri
() ulkomaalainen tyokaveri
() Jokin muu, mika

6, Milloin vieraskielisten tyontekijéiden tyohonperehdytys on tapahtunut?

Ennen tyon aloittamista
Ty0On kestéessa jo jonkin aikaa
Ei koskaan

Jokin muu, mika

[]
[]
[]
[1J

(jatkuu)
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7. Millaista ty6tonopastusta vieraskieliset tyontekijat saivat?

Heormaalin tyénopastuksen

Eaytiin lap kanjallinen tehtavasuunnitelma tyéntekijéiden kanssa

Tehtiin tyén turvallisuussuunnitelma tyéntekij siden kanssa

HMimetiin tyéntelajéille tulihenkal & 10 tyépavian ajakst.

9. Onko varmistettu perehdytyksen jalkeen, etta vieraskieliset tyontekijat osaavat
suoriutua tyossaan turvallisesti?

() mallityén avulla
() eiole varmistettu
() Jokin muu, mika

10 Saavuttiko tydmaa tyohonperehdytyksen tavoitteet kaytetyn perehdytystavan
avulla?

() kylla, saavutti
() eisaavuttanut
() en osaa sanoa

11. Mitéa on nakemyksesi, voidaanko parantaa vieraskielisten tyontekijoiden
tyoturvallisuutta

lylla el En ¢saa sanca
ottamalla tyshénperehdyvtvlesen kivitéén (] (7
perehdytylesen laadun parantamalla (] (7
perehdytylosen muistilistan wvalmistamalla] () (7
perehdytyskielen walinnalla () ()
valvonnan lisasmalla () ()

(jatkuu)
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1. Pidatko tyostasi monikulttuurisessa organisaatiossa esimiehena?

() kylla
() el
() ehka

2. Haluaisitko tyoskennella monikulttuurisessa organisaatiossa ulkomaalaisten
tyontekijoiden mentorina?

3. Oletko havainnut tydmaallasi ty6turvallisuuteen liittyvan ongelman, joka johtuisi
ulkomaalaisten tyontekijoiden

[1 patevyyden véérin arvioimisesta

[T kommunikaation liittyvista ongelmista

[1 velvollisuuksien laiminlydnnistéa

[1 jasuomalaisten tyontekijoiden yhteistyosta
[1 motivaatiosta

[] turvallisuusosaamisesta

[1 Jokin muu, mik&

4. Miten tydmaa on selvittanyt vieraskielisten tyontekijoiden osaamista ennen tyon
aloittamista?

[1 ansioluettelon avulla
[ ty6todistuksen avulla
[1 referenssien avulla
[1 eiole selvitetty

[1 Jokin muu, mika

(jatkuu)
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5. Arvioi ulkomaalaisten alaistesi ominaisuuksia!

Ozaa hyvin [Osaa melko| Osaamelko| Osaa jonlin | Ei osaa En ozaa
hirrin hirrin VErtan lainkaat sanoa
tunneollisuus 0 ) () () 0 )
huomaavaisuns )] ] ] ) ) g
aloitteellisuns ] ] ) ] g ()
asefne () () () () () ()
yhteisty slyky 0 0 () () 0 0
motivaatio 0 0 () () 0 0
sitoutuneisung ] ] ) ] g ()
amatillinen ozaaminet £y ] ] 9] () 0
vuorovakutista dat {2 gy (2 . 0 g
turvallisuus csaaminen 0} £ §] ) ) g
Jokin muu, mika () () () () () ()

6. Millaista tukea tybmaa tarvitsee siihen etta tyonteko monikulttuurisessa
ymparistossa, tydomaalla sujuisi turvallisemmin?

[1 tydmaahenkildston perehdytystd monikulttuurisuuteen
[1 tyontekijavaihtoja

[1 tukihenkilon vieraskielisille tyontekijoille

[1 kielikoulutusta

[] tietoiskuja monikulttuurisuudesta

[1 Jokin muu, mika

7. Kerro mielipiteesi monikulttuurisesta tyoyhteisosta!
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ESIMERKKI YHTEENVETORAPROTISTA LIITE 2: 1 (28)

YHTEENVETORAPROTTI ULKOMAALAISTAUSTAISTEN
TYONTEKIJOIDEN PEREHDYTYKSESTA

Esimiehet, perehdytyksesta vastaavat toimihenkilot

Siséllysluettelo:

A, TAUSTATIEDOT

B, YLEISPEREHDYTYS

C, TYOMAAHAN PEREHDYTYS

D, TYOHONPEREHDYTYS

E, MONIKULTTUURINEN ORGANISAATIO

Vastanneiden maara : 11 hlo
Julkaistu: 21.5.2011

(jatkuu)
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A, TAUSTATIEDOT
.Uer‘tailur',lhmé: Faikki vastaajat
1. Sulktupuoli
Wastaus Lukurnd &rd| Prozentti 4035 SO% 20%  100%

- aug! 37,00

3. Kansalaisuutesi

v Imainen 3 27,27
Thteensa 11 100%%
2. Iks

Wastaus Lukurmd ard|Prosentti| 209 40% &0 0% 100%:
v |Suorni 10 20,91%
« | Ruotsi 0] 0,00%
V| Wenijis 0] 0,00%
WD 0] 0,00%
v | Teekki 0] 0,00%
Jakin rmuug,
rik.3 B B .
Yhteensa 11 1000

(jatkuu)
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k. Minki maan kansalaisia tyidyhteistssssi on?
Wastaus Lukurnd &rd| Prosentti
1, |suomi =
2. [ruotsi 3
2. |englanti ]
4, | wiro Tl 63,64%
S, |wenidja 1| 2,09%
£, [tzakki 3| 27,27
Jokin o,
7. 3| 27,27
rrik.d
Yhteenss

5. Mikd on tyontekijaasemasi?

Wastaus Lukurnd &rd| Pros entti 20% o4 0% & 0% S0% 100%
| Ghetatty

1, o o,00%

tudntekijs

Skanskan

palvelukzezza

2. olews 1 1III,IIIIII%.

|&3hetetty
ty &tk

Sulkanska

tydntekijs

Jokin o,
d4, 1 ll:l_.l:ll:l%.
rmilk3

Yhteensi 10 10D%a

(jJatkuu)
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6. Tyonimike
Wasztaus Lukurniard Prosentti|  Z0%| 40%) &0% 20% 100%
1. tednjohtaja i 9,D9%!
2. tydrmaainsind dri 2 18,18% -
vastaava
3 . I3 45.45% _
tyénjohtaja
4. | tyapaallikka 1| 2.09% .
S tuctantoinsinddri 2| 12,158% -
Yhteenss
7.Kokemuksesi rakennusalalla?
Wastaus Lukurn& | Prosentti  20%  40% 0% 20%  100%
1., |0-1 wootts o o,00%
2, (1-5 wuotka 3 27,27%
3. [5-10 vuotks 3| 2727
10-20
4, 2l 15.18%
vuotta
- Jakin rmuu, 3| 27,279
ik
Yhteenss 11 100%0
. Tyokokemuksesi monikulttuursella tydmaalla rakennustyomaalla
Wastaus Lukurn& &rd| Prosentti  20%  40% 0% 20%  100%
1. |0 vuotta o 0,00%
2, |0-2 wuotts 4| 36,36%
3. [2-10 vuotks 7| 63.64%
4. |10- wuotts o) 0,00%
- Jakin rmuu, ol o.00%
ik
Yhteenss 11 100%0

(jJatkuu)
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9. Miten usein puhut vierasta kielta?
pafvitain

Wastaus Lukurnd &rd| Prosentt| 209 40% &0 809 1009
1. |suarni 9 81.82%
2, |ruotsi o) 0,00%
3. |englanti z| 1g8,18%
4, | wirg o) 0o,00%
5 [vendji of  0,00%:
&, | tzakhki of  0,00%

Jakin mauu,
7. i of  0,00%

Yhteensa 11 100 %0
wiikottalin

Wasztaus Lukurnd &rd| Prosentt|  209%| 40% 0% 20%| 100%
1. |suarni 3 90,00%
2, |ruotsi i 1EI,EIEI%.
3. |englanti 1 1III,IIIIII%.
4, |wiro o) 0,00%
S |wendja of  0,00%
&, [tsekki of 0,00
- Jalkin mruwg, 5 SD,DD%-

rrik.s

Yhteenss 10 100 %0

(jatkuu)
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(jatkuu)
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podn I-Z2 EeMas EUuEauderss
Wastaus Luk urnd &rd| Prosentti 20% o 0% & 0 S0%  1009%
. |lsuormi 1 lﬂ,DD%!
ruct=i i 1III,IIIIII%.
Wiro 1 1III,IIIIII%.
venidja o 0,00%
| Eseklki o 0,00%
Jakin rmuu,
A 2 zn,nn%-
rmik&
Yhteensa 10 100%0
an koskaan
Wastaus Luk, urns &ré| Prosentti 20% 4 0% & 0% S0%s 100%
v |Euorni o o,00%
ruotsi o) 0,00%%
englanti o) 0,00%
| wiro o) 0,00%
| Esekli 2 18,18%-
Jokin muu,
rmilks
Yhteensa 11 10094
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10. Arvioi kielitaitosi10 todella hywad, 1 valttavas
[10=todella hywi3, 1=vilttivii)
i0 El g 7 ] =1 4 3 2 1 Yhteensi
CAreo|Areo: (Aol arva:larva: (Areo: CArvo: | (Arva:| [Arva:| (areo:
10] 2 2] 71 &1 =] 4] 2] 21 1]
AN Tyt
o [ | -
9,647
ruotsi
(s I
4,36)
englanti
oo - o
&£,91)
viro [ava:
N -
1,83)
venijs
o | -
1,00
tsakhki
o |, -
1,00)
[awg:
——l]—r
4,50)
Thteenséilﬂ%|8%|6%|4%|16%|4%|E-%|6%|D% |32%

(jatkuu)
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[11. Mikd on nikemyksesi, minki vuoksi Skanska teettss thitd ulkomaalaisella

tydvoimalla?

Wastaus Lubk.urni e8| Pros entti 20%: 4 0% &0 S0% 100%

Suornessa ei ole
zastavizsa tihan
1, tehtivian 1 S,.09%
koulutettos

tudvairna

Suornessa tAhan
tehtiviEn

ty&vairmas on
rajoitetysti

Suormessa on tahin
tehtiviin phtavis
2 9 B1,32%
tydvoimaa, mutts

ze on liian kallis

Skanskan strategian

kuulug tedrmaiden

[

4| rmonikulttuurisuaden 2,09%
edistarminen.

tukeminen

[

S| Jokin roug, mika 0,00%

Yhteensa

(jatkuu)



160/(179)

LIITE 2: 9 (28)

12. Miki on nikemyksesi, millaisia onnettomuuksia sattuu tydmailla

Wastaus

Luk urna 3ra|Prosentti

20%

o 0%

0% S0%

100%:

Fi=ni

onnethornuus

Lahelts piti

onnettormuas

23,04%

Alle 1 pEivan
poizzacloon
johtunot

onnethormuus

9Jn9%.

1-2 paivan
poizzacloon
johtunut

onnettormuas

9,099

li 3 paivin
poizsacloon
johtunut

onnetbornuus

]

0,00%:

Ei ole sathunut
onnettornuatts
ulkornaalaisille

typdntekijdille

27,27 %

Jakin mrau,

rnil.d

0,00%:

Yhteenss

(jJatkuu)
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B, YLEISPEREHDYTYS

1, Milli kielellid tyimaalla on mahdollista perehdyttii vieraskieliset tyontekij.

Vastaus Lukurmd §r3 Prosentt 1009
1. [suomi 10 20,91
2. |ruoksi o) 0,00%:
3. |englarti 7 53,54%|_
4, |uira o 0,00%,
S, |venijd o) 0,00%:
&, [tzhekki o) 0,00%:
- Jn:-.ki[u ridu, ol .00
rril: &
Yhteensi

2. Milloin yleispere hdytys on tapahtunut?
\lastaus Lukumiird Prosentti 20% <0%| 60% =0%  100%

Ennen tyin

aloittamista,

tuarnaalle
tubua

Tyin
2|kestiess3 jo O 0,00%
jonkin aikaa

Ei

3. of  0,00%
perehhdytethy

4IJ|:-.k|!'.| i, o o00%
rril: &
Thteensi 11 1007

(jatkuu)
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3. Arvioi vieraskielisten tyintekijiiden yleisperehdytyksen tirkeytts tyin
onnistumisen kannalta!

Wastaus Lukum-’ai-'airéil:'rmentt 20960 409 A0 20% 100%%
eritkain

it

melka 7%|

2. 3 27,2

ekthes ]
Ei kowvin

=N . O 0,00

titkes

4, E.|.|a|rf=:aan o 0,005

titked

Yhteensi 11 100

4. Arvoi ulkomaalaistaustaisten tyintekijoiden yleisperehdytyksen kestoa

“lastaus Lukuméiéiréi Prosentti  20%h  40%) 0% 0% 100%%
1. |alle 15 min 2 181
2,|15-30min 4| 36,36 _
3,30 min 3 27,27%|-
4, 23::: of o000
5. |60 min 2 13,15%|-
&, | E0-20min 0 0,00%:
7. |90min 0 0,00%:
2. |vli 90 min 0 0,009%
a. Jokin muu, ol 0.00%
mik i
Yhteensi |11 100

(jatkuu)
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5. Kuka pere hdyth tyintekijit?

Wastaus Luburni rd|Prosentt 209 1009

1.|vastaava tyinjohtaja gl 72,7

2ty ra ainsin g 3

24 tydsuojeluvaltuutetty 0
oma

4 ullcorm aalaistaustainen 3
ezirmies

5. tydnjobtaja 3

&) Jakin muu, miks 0 0,00%
Yhteensa

6. Millaisia tydkaluja kiytit ulkomaalaisten tyintekijéiden yleispereshdytykseen?

Wastaus Luburi &rd|Prosentti)  20% 0% &0%  20%  100%

1.[PowerPaint esitulzen 4 26,28

2| Perehdytyzlomakkeen 10 90,91%_
2 Perehdytys Dud:n o) 0,00%

4| Jakin muw, miks z 18,18%-

Yhteensi

7. Onko varmistetu perehdytyksen jilkeen, etti ulkomaalaistaustaiset
tyontekijit Hetivit tyomaan yleisii asioita?

Wastaus Lukuméiéirdprmentt 20% 40% &0%:| 209 100%%

lopputentn
1. o 0,00%
avulla

W aFTistetty
Jokin ruu,
i 9,09
=
- j

[y

(jatkuu)
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8. Miki on nikemyksesi, saavutetinko yleisperehdytyksen tavoitteet
vieraskielisten tyintekijin kannalta tyémaallasi, Skanskan kiytissa olevien
tyikalujen avulla?

Uilhornaalalset bpintekiat fris bentale v 5t tebokkaa st 3o araavat pNEoitss ja edistis
arammatilists iesaturtoonsa

Vastaus Lukuméiéiréipr-:-sentt 20% 40% a0% 20%:  100%:

Saavutetsan

1[0 3 2?,27%_
hiywin

2IS-El-E'l'.'Lﬂ:E1:-E|-:=|I'| 12,1 -
melke hyvin
Saauutetaan
jonkin werran

i)

&
4. El.saal.luteta ol 0,00
lainkaan
S.JD_kIT i, o 0,009
il &
Thteensi 11 100

wlbornaalaisile rintekiGili on asallisuuden jz balinnan tunne arganisaatiossa

Vastaus Lukuméiéiréipr-:-sentt 20% 40% a0% 20%:  100%:
Saayutetaan
1. . 1) =03
hiywin
5 Saavutetaan 27,2 -
melke hyvin
Saavutetaan
jonkin werran
4. Ellsaa'.'uteta 18,19%-|-
lainkaan

45

on

2
S.JD_kIT i, o 0,00%
il &
Thteansi 11 100

(jatkuu)
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Slknmnaalaiset Erinta ki v kP iy el issd
“astaus Lukurndird Prosentti 209 409 &0% 20% 1009

Saauutets an

1.7 1 9,09%-
hywin

= uteta

relko hywin

Saawubetaan

jonkin verran

Ei saauvutets %|
4, Q.09
lainkaan .

I

1
5IJ-:|.I=:|!'.|n'|uu, o 0.00%
il &
Yhteensi |11 100%:

ulkormaalaisifle Grintakifals on olkeudanmukaisunden jz tasa-anrolsuuden tunne

“Wastaus Lukuméiéir-ﬂprn:-sentl: 2090 40%) s0%[ 0% 100%

Saauvubeta an

1.7 2| 18,1
hywin

= reta

relko hywin

Saavubetaan

jonkin verran

4. Ei zaavuteta ol o009
lainkaan

5IJ-:-.Icclf'.u i, ol 000
ik &
Yhteensi 11 100=a

(jJatkuu)
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wlhomaalaicet EpGnbakiise faksavat fpissd
Mastaus Lukurnidrd Prosentti 209 40% s0% =09 1009

Saavutetaan
1.7 2 18,19%-
hwin
e B R —————
rielka hywin
Saavutetaan 7%|
N 3 27,2
jonkin werran -

oy

4, El-sa avuteta ol oooe
lainkaan

S.JD_kIT i, o o.00%
rrilc 3
Thteensi 11 100

Llbornealaicet fpAnte kst araavat fraskennalls tuvralizasti tyrioakalls
Wastaus Lukurmidrd Prosentt]  20%| 40%| 60% 20% 100%

Saavutetaan

1.7 2 18,19%-
hywin

rielka hywin

Saayutetaan

jonkin werran

4, El-sa ayuteta ol o009
lainkaan

S.JD_kIT i, o o0
rrils &
Thteensi 11 100%s

(jatkuu)
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wlhommealaizet trantakist okevat frinsd merkiyirallicens

“Wastaus Lukum& ird Prosentti  20%  <40% &0%) 209 100%

Saavumetaan

1.7 1 9;09%-
hwain

= ubata

melko hywin

Saavutetaan

jonkin verran

5
Ei zaavuteta
d, af 000
lainkaan
S.JD_kIT muu, ol .00
mik 3
Thteensi 11 100~

wlkomaalaisat EpOnte it talrnlv st eettishen sREnthen mukalsesy

“Wastaus Lukuméiéiréi Prosentti  20%| 40% &0% 20% 100%

Saavumetaan

1.7 2 18,19%-
hwain

= ubata

melko hywin

Saavutetaan

jonkin verran

I

4 Ei zaavuteta ol 0,00
lainkaan

S.JD_kIT muu, o 0,005
mik 3
Thteensi 11 100~

(jatkuu)
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[o. Minkilaisia muutohksia yleisperehdytyshiytintion kannattaisi tehdi, etts
yritys saavuttaisi yleisperehdytyksen tavoitteita? (aseta ehdotukset
tirkeysjirjestykseen)

Mastaus Lukurndird Prosentti  20% 40%( &0% 20% 100%
ottaa
1.|vleizperehdytykzen 2 2?,27%-
k &yttian
perehdytys
2 tuintekijsiden 7| 63649
ornalla didinkizlall3
5 Perehdytys 2| 18,199

zelkasuamella

monikizlingn
4/ perehdytysuibk o = rac
tydrtekijin kiyvttoon

perehdytulkzen
muiztlista
oL 3 27T

tyartekijdiden
k vttian

ranikultuurisuotes n

ja tyomaahan

] 2 13,18%
perehtp iyt
pere hdwtt3i3

T Jakin muu, milks 2 18,153
Yhteensa

(jatkuu)
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10, Mitka yleispereh dytysammeiston osat nuelestas prtaisi muuttaa, jotta yrtys
saavuttaisi yleisperehdytyksen tavoitteet myis ulkomaalaistaustaisten
tyintekijoiden osalta?

rauutos
kullz | ei zelitys vhteensi
[Ardo: (Arear| mudtoksesta
2] 1] [Arso: O]

Skanska esittaly (avg: 1,200 _ 100 %%
iimeprali =
zelvitys [avg: 1.60)
Tuisuhde ja
henkildstiaszioiden seluins — 100 %
[awg: 1,500
Tuin tekerizen kulttuurin 100 %
SEIi‘tl?IS |:a|.|g: 1_.4|:|:| —
Eettizet sidnnot (avg: 1,40) |— 100 %
e T, 00
[awg: 1,70
Tyartekijin velvallizuuksien I
esittely (awg: 1,70) —
Tuitereyshuollon esittely 100 %
(ava: 1,40) (I
gy —— o0
[awg: 1,100
K oulutuzrnahdollisuuksi

-:fuu srmahdollizuuksien 100 %
esittely [awg: 1.40)

awvq: 1,000 100 %%
[avg
Yhteensi 43 | 57 %% 0 %k

(jatkuu)
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C, TYOMAAHAN PEREHDYTTAMINEN

1. Arvioi vieraskielisten tyintekijéiden tyimaahanpereshdytyksen tirkeytti
tyin turvallisuuden kannalta!

Wastaus Lukuméiéiréipr-:-sentt 20%) 40% e0% 20% 1009%

Erittdin
1. a| 81,8
ik >
2, |Melko tirkes 2 18,16%|-
3, E.|.k-:-'.1|n o 000w
titkes
4 E.|. Ialrf.kaan o .00
titkes
Jakin muu,
= O 00
rril 3
Thteensi 11 100=s
2. ODleteo tyytyviinen tyintekijéiden tyimaaosaamiseen?
Vastaus Lukumni 3rd Prosentt
1. |olen 10
2. en ole 1
Thteensi 11 100=s

3, Milla kielelld tyémaalla on mahdollista perehdyttii vieraskieliset tyintekijat?

Wastaus Lukurnd rd Prosentt 1009
1. [suomi 10 20,21
2. |Fruotsi O 0,00
3. |englarti 7 53,54%|_
4, Wik O 0,00
S, |wendjd o 0,00%,
&, [tshekki o 0,00%,
- Jokin ruw, o 0.00%
ik 3
Yhteensi

(jatkuu)
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4, Kuinka paljon aikaa tyémaa on varannut vieraskielisten tyintekijéiden
tyimaaperehdytykseen?

Vastaus Lukurnd e8| Prosentti  20%  40%) &0% 20% 100

1.)alle 15 minouttia 3 27,2

2] 15-60minuutta 6 54,55%_|
3]yl 60 minuutta 2 18,18%-

ei ole warattu aikaa

4/"'" 0| 0,00%
tyamaaperehdvtykzeen

S{Jokin muu, miks o 0,00%
Yhteensi

5. Kuka pere hdyttii vieraskieliset tyintekijit tyémaahan?

Vastaus Lukuméiéiréipr-:-sentt 20%) 40%)  e0%  S0%|)  100%
1.|vastaava tyinjohtaja 5 45,4 |

2 |ty rna ainsin G 3 2?,2?%-

3 tydzuojeluvaltuutetty o 0,00%:

4 /tyanjohtaja 3| 2T.E2T
tyantekijoiden

S wierazkielinen of  0.00%
esimies

&ljoku muy 1} 2,09%

T Jakin ruu, ik 1] 2,09

Thteensi

(jatkuu)



6. Milloin tyémaahanperehdytys on tapahtunut?
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“astaus

Lukurnd srd

Prozent:

20%%

G035

B0

2095

1009

Ennentyion

1. |heti
tuamaalle
tuhua

aloittamista,

10

Tyin

jonkin aikaa

2.|kestiesszi jo

[y

Ei

p e rehdytetoy

Jokin i,
il &

0,00%:

Thteensi

11

100~

7. Millaisten tyékalujen avulla vieraskieliset tyintekijit perehdytetiin

tyimaahan?
Mastaus Lukurnd3ed|Prosentti 209 40% &0%  20%  100%
1.[PowerPoint esitys 3 272
2| Perehdytyzlomake 10 90,91%_
2| PerehdyiysDud O 0,00%
4, Jokin muu, riki 0 0,00%
Yhteensi

(jatkuu)
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D, TYOHONPEREHDYTYS

1. Arvioi vieraskielisten tyontekijoiden tyihinperehdytyksen tirkeytta
tyin turvallisuuden kannalta!?

\astaus Lukuméiéiréil:'mgentt 20% 40%  &a0%| 20% 100%

eritkdin
titke
el %|
2 1| =09
titke s .

Ei kowin

A . O 000y
tite

4 E.|. Ialr!.kaan o 000
titke

- Jl:l.klr.l iy, o 000
il &
Thteensi 11 1009

2. Dletho tyytyviinen vieraskielisten tyontekijoiden tyohinperehtyneisyyteen?

\astaus Lulurnd §¢3 Prosentt d0%  e0% B0% 100%
1. |kyllE, olen Tl TO0.0
2. |En ole 3| 20,0 -

Yhteensi |10 100%=

3. Milla kielella perehdytys on tapahtunut?

Vastaus Luburndird Prosentt 1009

1. |suomi 1g 20,51

2, | Fuotsi ]

2. englanti &

4, |wiro ]

S, |wendja ]

. [tshekli O 0,00
Yhteensi

(jatkuu)
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4. Kuinka paljon aikaa tyémaa on varannut vieraskielisten tyintekijoiden
tydhinperehdyttimisen?

Wastaus Lukurnd3rd Prosentti  20%| 0% E-I:I%I sn%| 100

1.lalle 15 minuuttia 5 45,4

2y 13-e0minuuttda 4| 36,500

24wl &0 rinurtd a 2 18.15%

4 E|.-.:||-je.'.'ara1:tu alk:a.aa. al 0,000
tyshinpereh dyttimizesn

Sy dakin rouw, miks 0 0,00%,

Thteensi 11 1004

5. Kuka pere hdytti vieraskieliset tyontekijit tyihin?

Vastaus Lukurmairs

1. tyinjohtaja &

24 tydsuajeluvaltoutetty 0

2 oma esimies 3

4 5u.-.:|mala|.nen o
ik averi
ulkornaalainen

g AR o 0,00%
ok averi

& Jakin rmuu, miks 1 10,009 .|
Thteensi 10 1009

6, Milloin vieraskielisten tyéntekijoiden tyihinperehdytys on tapahtunut?

Vastaus Lukurnd 5+ Prosentt 2D%| 4:::%| en%| sn%| 100%

Ennen tyin
aloittamista
Twin
oo

2. kestiess3 jo
2| Ei koskaan 0 0,00%

)

jonkin aikaa

4.Jn_k|[' rnuu, o 0.00%
mik 3

Yhteensi

(jatkuu)
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7. Millaista tyihin opastusta vieraskieliset tyintekijit saivat?

Morneaalin tpinopastakoan

Faptin l3or Brallinen tebtivisvunnitelme trantekiiiden kanssa

Tehbin fpin fovvailswssounnielne frirtekioiden kansse

Ninesin tpinteriiile sdhenis 10 griodivin ajaks].

9. Onko varmistettu perehdytyksen jilkeen, etti vieraskieliset tyontekijit
osaavat suorivtua tyissiin turvallisest?

Wastaus Lukurn 3rd Prosentt 20%| 4n%| 50%| EI:I%I 1009
rnallity Gn
1. R 0 0,00
auulla
Yy armistetty
. Jakin muu, o 18 18%‘
| il & ! -
Yhteensd |11 1007

10 Saavuttko tyimaa tyihinperehdytyksen tavoittest kiytetyn perehdytystavan

avulla?
Wastaus Lukurns 313 Prosents 2n%| 4|:|%| sn%| ElEI%I 1003
l:ull 5,
L]
2| o 0,006
Saaguttanurt
en azaa
sanoa Sqé{ |
Yhteensi |11 100

(jatkuu)
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11. Mitd on nike myksesi, voidaanko parantaa vieraskielisten tyéntekijoiden
tyiturvallisuutta

kulls ei En 0533 |vhteenss
[Aro: | (Ao sanoa
21 1] (Ao O)
ottarn alla
ohirparshdysicen [ 100
kavttion (avg: 1,82
perehdytulsen laadun 100 9%
parantarnalla (avg: 2,00)
e ey |
valmistarnalla favg: 1,82
etehdytyskislen valinnalla

i #E 100 %
[awg: 2,00)
valvonnan lisamalla (avg: ‘ 100%
1,500
Yhteensi 27 | 11 % 2 %

(jatkuu)
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E, MONIKULTTUURINEN ORGANISAATIO

1. Pidaths tyostisi monikultuurisessa organisaatiossa esimiehena?

Vastaus Lukurnd drd

1. Jkulls £

2. |ai o

2 |ehks 5
Yhteensa |11 1007 |

2. Haluaisitko tyiskennelli monikulttuurisessa organisaatiossa ulko maalaisten
tyintekijéiden mentorina?

\astaus Lukumndird Prosentti  20% 4u%| 6D%| sn%| 100%]
1. kyls 3 27,2
2. [ei 5| 45,4 _|
3. [ehks 3 2?,27%|-

Yhteensa |11 100 |

3. Dletko havainnut tyimaallasi tyiturvallisuuteen liibyvin ongelman, joka
johtuisi ulkonmaalaisten tyintekijiiden

Vastaus Lukurndird Prosentti 2n%| 4u%| E.I:u%| sn%| 100%]
Srewnuden wEEHND
g [P 2 18,18%-
ardinimizsesta
littwwistd ongelmista
velvollizuuksien
1 209%
lairinlyinnists .
ja zuarmalaizten
& | i nicekijdiden 2 18,18%-
yhitgistyists
5| rotiv astiosta 1 9,09%|.
&/ turtallisuuzosaarizesta 7 63,64%|_
7 Jokin muu, miks 1 9,09%|.
Yhteensi |

(jatkuu)
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4, Miten tyomaa on selvittanytvieraskielisten yontekijoiden osaamista em
tyon aloittamista?

5. Arvioi ulkomaalaisten alaistesi ominaisuuksia!

\astaus Lukurngird Prosentt ZD%| 41::%| el:u%| an%| 100%,
ansioluettelon
1, 1 2,09

awulla %.

tyitodistukzen
Z 1) 9,055

ayulla .

referenssian

avulla

iol
e S
sl vitety

Jokin ruu,
=] 2 18,19%

ik [ ]

Yhteensi

osaa

hwin

[Ara
3

Dzaa

Fiwin
[Area
4]

osaa | D2aa

melkojmelkojonkin

hywin
[ArrolAno:
iy 2]

L erran

Ei osaa
| ainka an|

(A b
1]

En
0533
zanoa
[Area
1)

Yhteensi

tunnaollizuus (avg:

| | 1009
2,89

huarm aawaizuus [avg: | | 100 %%
3,75

loitteelli :

aloittesllizuus [avg | | 100 %%
2,89

ssenne Gugr 5:44) | L KL
hteistyikuky [aug:

W wikyky (aug | | 100 %
2.44)

i adti :

oty aatio [avg | | 100 %
4,00

it ei !

sitoutuneisuus (avg _l |i 100 %
3,33

armmatllinan

osaaminen (ave: NN (M 100+
4,00

ikutustaidot

MU0 FOY S TKUTL [ [} | | 100 %
(avg: 2,000
t Ili i

ureallisuusozaarminen | | 100 %
[avg: 2,89

[awyg 0,000 Hoose
Yhteensi |1El%|26%|31%| 1|:|%| 0% |22%|

(jatkuu)
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6. Millaista tukea tyimaa tarvitsee siithen etta yonteko monikultuurisessa
ympiristissa, tyinvaalla sujuisi turvallise mmin?

Wastaus

Lukurni s

Prosenti zn%| 4n%| su%| SIII%I 1009

twiimna ahe nkilstin

1.|perehdytests 7| E3Ed
monikultuurisugteen

2 | tyiinitekij Gvaihtog 2 1 9,09%|.
tukihenkilin

3| wieraskielizille 7 63,64‘%_
tyantekijoille

4| kielik oulumsta 4 35,35%|_
tietoiskuja

3| 2727

rmonikultuurizuud esta ‘-

&/Jakin rmuu, miki 1

Yhteensi

9,09%|.
|

Kerro mielipiteesi monikulthuurisesta tydyhteisistal



