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Esipuhe

KUNNOLLINEN TYOHON, TYOTOVEREIHIN ja tyo-
kulttuuriin perehdyttaminen on avain hyvan
tyosuhteen synnylle. Tama koskee kaikkia uusia
tyontekijoita, mutta erityisen tarkeaa hyva pe-
rehdyttaminen on maahanmuuttajatyontekijalle,
joka tulee eri kielialueelta ja eri kulttuurista. Aivan
yhta tarkeaa on perehdyttaa koko tyoyhteisoa uu-
teen tulijaan ja hanen kulttuuriinsa.

Perehdyttamalla monimuotoiseen tydyhtei-
soon, Petmo, on hanke, jossa on pyritty helpotta-
maan maahanmuuttajien ja kantasuomalaisten
yhteista tyoelamaa. Hankkeessa kiinnitetaan huo-
mio tyosuhteen alkuun. Sekda maahanmuuttaja
etta koko tyoyhteiso tarvitsevat perehdyttamista.
Petmossa tavoitteena on ollut tallaisen kaksisuun-
taisen perehdyttamisen kehittaminen. Jokainen
uusi tyontekija on ansainnut olevansa tervetullut
tyoyhteisoon.

Kun perehdyttaminen tyohon ja tyoyhteisoon
sujuu hyvin, silla on monia myonteisia vaikutuksia.
Hyva perehdyttaminen edistaa tyontekijan viihty-
mista ja tyon nopeaa oppimista. Se vahentaa syr-
jintaa, ennakkoluuloja ja tyoturvallisuusriskeja.
Perehdyttamiseen kaytetty aika ei ole hukkaan
heitettya, vaan tarkea osa tyoyhteison normaalia
tuottavaa toimintaa.

Petmo lahentada maahanmuuttajia ja suoma-
laista tyokulttuuria. Hanke ottaa huomioon seka
maahanmuuttajien etta suomalaisten tyontekijoi-
den nakokulmat. Se edistaa tyoelaman tasa-arvoa,
erityisesti erilaisuuden ja monikulttuurisuuden
hyvaksymista ja parantaa siten osaltaan maa-
hanmuuttajien ty6llistymista. SAK:n hallinnoima

Petmo on Euroopan sosiaalirahaston rahoittama

hanke ja jatkoa monikulttuurisuutta tyoyhteisossa
edistaneelle Etmo-projektille.

Petmon tavoitteena on monimuotoinen tyo-
elama, jossa on sija kaikelle erilaisuudelle. Kay-
tannon syista olemme valinneet tassa hankkeessa
Iahestymistavaksi monikulttuurisuuden, mutta
ajatuksena on kaiken aikaa ollut, etta monikulttuu-
risen tyéelaman edistaminen voisi toimia siltana
laajemmin monimuotoisen tai moninaisen tyoela-
man saavuttamiselle. Toivottavasti Petmo on osal-
taan edistanyt yhdenvertaisuutta tyoelamassa.

Petmon ymparille onnistuttiin heti alussa ra-
kentamaan laaja kumppanuus. Tyohon lahti mu-
kaan kymmenen ammattiliittoa, joista kahdeksan
SAK:laisia ja kaksi STTK:laisia. Samoin tyonanta-
jajarjesto EK ja koulutusorganisaatioista Kiljavan
opisto, JTO ja TSL ovat antaneet oman tarkean pa-
noksensa hankkeeseen. Yhteistyosopimus solmit-
tiin lisaksi Helsingin, Espoon ja Vantaan kaupunkien
kanssa. Kumppanit ovat osallistuneet ohjausryh-
matyohon. Kumppanit, ohjausryhman jasenet ja
Petmossa mukana olevat tyoyhteisot on lueteltu
taman teoksen liiteosassa.

Projektiin valittiin ammattiliittojen ja tyon-
antajien kanssa yhteistyossa 17 yritysta tai tyoyh-
teisoa, jotka olivat halukkaat kehittamaan omaa
perehdyttamisohjelmaansa ja jotka jo tyollistivat
maahanmuuttajatyontekijoita. Tyopaikat edusta-
vat monipuolisesti julkista ja yksityista palvelualaa,
hoitotyo6ta ja teollisuutta.

Projekti kaynnistyi kevaalla 2005 tarvekartoi-
tuksella. Tavoitteena oli muun muassa selvittaa,
miten maahanmuuttajia nykyisin perehdytetaan,
minkalaista osaamista tyoyhteisojen mielesta mo-

nimuotoisuusperehdyttajalla tulisi olla ja millainen



perehdyttamisprosessin pitaisi olla. JTO:n tutkija
Abdirizak Mohamed haastatteli kaikista mukana
olevista tydyhteisoista vahintaan viitta henkiloa.
Haasteltavina oli tyonopastajia, esimiehia, luotta-
musmiehia ja maahanmuuttajia. Yhteensa haas-
tateltiin 103 henkil6a.

Haastatteluista koottujen kehittamistarpeiden
pohjalta laadittiin neljan opintoviikon (kuuden
opintopisteen) laajuinen monimuotoisuuspereh-
dyttajan testikurssi, joka koostui kahdeksasta lahi-
paivasta ja kahdestatoista ohjatusta etapaivasta.

Koulutusohjelma rakentui suomalaisesta kult-
tuurista ja suhteestamme muihin kulttuureihin,
vuorovaikutus- ja viestintataidoista, suomalai-
sesta sopimusjarjestelmasta, tyoturvallisuus- ja
yhdenvertaisuusasioista, mentoroinnista ja tie-
tenkin perehdyttamisesta.

Testikurssille osallistui yksi tyoyhteison itsensa
valitsema osanottaja kustakin 17 tyoyhteisosta.
Nain tyoyhteisot osallistuivat aktiivisesti niin kou-
lutusohjelman suunnitteluun kuin testaamiseen.
Testikurssin opiskelijajoukko oli tyotehtaviltaan
hyvin heterogeeninen. Mukana oli muun muassa
kehittamispaallikko, tyonjohtajia ja luottamus-
henkilo. Kaiken kaikkiaan monimuotoisuusasioista
ja tyoyhteisonsa kehittamisesta hyvin kiinnostu-
nutta vakea. Tyotehtavien erilaisuus kuvastaa sita
miten erilaisia tydorganisaatiot ovat ja miten eri
tavalla muun muassa perehdyttaminen on jarjes-
tetty.

Kukin opiskelija teki testikurssin lopuksi oman
tyoyhteisonsa perehdyttamisen kehittamissuun-
nitelman, jota tyoyhteisot edelleen omissa pro-
sesseissaan kehittavat. Koulutusohjelman tar-
peellisuus lienee ilmeinen. Monimuotoisuuden
ja perehdyttamisen osaamista on syyta syventaa.
Kiljavan opisto ja JTO ovatkin suunnitelleet otta-

vansa testikurssin kokemukset kayttoon tulevissa

koulutuksissaan. Samoin TSL levittaa Petmon ko-
kemuksia Kymenlaaksossa toteutettavassa MOKS-
hankkeessa.

Haluan kiittaa kaikkia Petmon kautta tyo-
elaman monimuotoisuuden edistamiseen osal-
listuneita yrityksia, tyoyhteisoja niiden johtoa ja
tyontekijoita, liittoja, koulutusorganisaatioita, tes-
tikurssin kouluttajia, ohjausryhmatyohon osallis-
tuneita, kansainvalisia kumppaneitamme Englan-
nista, Ranskasta ja Itavallasta seka kaikkia niita
maahanmuuttajia, joita olen saanut tavata hank-
keen aikana. Lammin kiitos taman aineiston toi-
mittajalle Paivi Vartiainen-Oralle, joka on koonnut
taman oppimateriaalin tyoyhteisojen kayttoon.
Toivon sille ahkeraa ja runsasta kayttoa henkilos-
tokoulutuksessa, tyokulttuurin valittajaryhmissa
ja ammattiosastoissa.

Erityisen kiitoksen haluan osoittaa tyoparil-
leni projektiassistentti Heidi Marjakaarrolle, jonka
osaaminen ja reipas tyoote on tehnyt tyosta iloista
ja nautittavaa. Kiitos myos ohjausryhman puheen-
johtajalle Eine Mikkoselle rohkaisevasta esimies-

tyosta ja kannustuksesta.

Tampereella 3.helmikuuta 2007

Auli Korhonen
koordinaattori-suunnittelija
Perehdyttamalla monimuotoiseen tydyhtei-

soon, Petmo



Johdanto

TAMA KASIKIRIA ANTAA MATERIAALIA ja ideoita toi-
sesta kulttuurista tulevan tyontekijan perehdytta-
miseen ja valineita sithen, miten tyoyhteisoa pereh-
dytetaan monikulttuuriseen toimintaymparistoon.
Kasikirja on tarkoitettu taydentamaan tyopaikan
omaa perehdytysohjelmaa ja -materiaaleja.

Perehdyttamisella tarkoitetaan perinteisesti ja
arkikielessa useimmiten niita toimenpiteita, joiden
avulla uusi tyontekija oppii tuntemaan tyopaik-
kansa ja sen toiminta-ajatuksen, oman tyonsa, sii-
hen liittyvat odotukset ja oikeat tyoskentelytavat
seka tyotoverit, asiakkaat ja yhteistydkumppanit.

Tassa kasikirjassa perehtymisella tarkoitetaan
kahdensuuntaista prosessia. Toisesta kulttuurista
tuleva tyontekija perehtyy uuteen tyohon ja tyo-
kulttuuriin ja tyoyhteiso perehtyy kulttuurien vai-
kutukseen tyossa.

Monimuotoisuuteen perehtyminen auttaa tyo-
yhteis6a ymmartamaan itseaan. Samalla se auttaa
ottamaan kaikkien tyontekijoiden osaamisen, taus-
tan ja kokemukset koko tyoyhteison kayttoon.

Kun molemminpuolinen perehtyminen onnis-
tuu, monikulttuurinen tydyhteiso on enemman kuin
osiensa summa. Kaikki osapuolet oppivat ja yhdessa
rakennetaan tyoyhteisoa, jota voi sanoa monimuo-
toiseksi: sellaiseksi, joka on valmis ottamaan huomi-
oon ja hyvaksymaan monenlaista erilaisuutta.

Kasikirjan luku 1. on tarkoitettu tyoyhteisaille
oppaaksi ja oppimateriaaliksi. Sen avulla tyoyhteiso
perehtyy monimuotoisuuteen ja erityisesti moni-
kulttuurisuuteen. Perehdyttdja, esimies tai muu
asiasta kiinnostunut voi hakea luvusta tietoa ja
ideoita ja kayda teemoja lapi yksinkin.

Luku 2. on tarkoitettu erityisesti perehdyttajan

avuksi. Se tarjoaa tyokaluja perehdyttajalle, jonka

perehdytettavat ovat muitakin kuin kantasuoma-
laisia.

Luku 3. sisaltaa perehdytysmateriaalia helpoksi
suomeksi. Se on pyritty kirjoittamaan niin, etta suo-
men kielen taitotasolla 2—3 oleva vieraskielinen pys-
tyy sita lukemaan. Se on tarkoitettu annettavaksi
ulkomailta muuttaneelle tyontekijalle itselleen. Ma-
teriaalia voi ja kannattaakin muokata oman tyopai-
kan tarpeiden mukaan.

Kasikirja on tehty Perehdyttamalla monimuotoi-
seen tyoyhteisoon Petmo-projektin pilottikoulutuk-
sen ja tyoyhteisoissa tehdyn perehdytyskartoituksen
pohjalta. Kiitos kaikille niissa mukana olleille.

Olen kasikirjoittanut ja toimittanut kasikirjan
kayttamalla pohjamateriaalina Petmo-koulutuksen
materiaaleja seuraavilta kouluttajilta: Pertti Lappa-
lainen, Teija Larsson, Jyrki Sipila ja Annaliisa Visti. Kii-
tos heille kaikille. Lisaksi olen kayttanyt omia ma-
teriaalejani seka muuta lahdekirjallisuutta, joka on
kerrottu kunkin luvun lopussa.

Kasikirjoitusta on kommentoinut pitkin matkaa
projektikoordinaattori Auli Korhonen. Kiitan hanta
arvokkaista huomioista ja hyvasta yhteistyosta.
Opettajat Jyrki Sipila ja Vesa Kotaviita ovat kommen-
toineet kulttuurien peruseroihin ja tyosuojeluun liit-
tyvia jaksoja. Lammin kiitos heille. Luvun 3 kieliasun
on tarkistanut Pauliina Kyllonen Selkokeskuksesta.
Muilta osin valinnat ja tulkinnat ovat minun vastuul-

lani ja vastaan siten my6s mahdollisista virheista.

Hameenlinnassa 4. helmikuuta 2007

Pdiivi Vartiainen-Ora

Tyovaen Sivistysliitto TSL ry



I. Tyoyhteison perehdyttaminen
monimuotoisuuteen ja

monikulttuurisuuteen




1.1. OMA KULTTUURINEN TAUSTAMME
— SUOMALAISUUS JA MISTA SE ON RAKENTUNUT

Kun maahanmuutto vahitellen lisaantyy, saamme tyontekijoita,
jotka ovat kasvaneet muualla kuin Suomessa. Saamme heidan
mukanaan uusia tapoja toimia ja viestia. Saamme monenlaisia
tapoja olla hyva tyontekija, osaava esimies ja reilu tyokaveri.
On selvaa, etta uudet tulijat tutustuvat suomalaiseen ta-
paan tehda tyota. Samaan aikaan kantasuomalaisten on hyva
perehtya siihen, mita suomalainen tyokulttuuri oikein tarkoit-
taa. Millaiset uskomukset ja arvot tyotamme ohjaavat? Kun
opimme, miten huomaamattamme omaksumamme normit,
rutiinit ja tavat ohjaavat ajatteluamme ja tapaamme toimia,
ymmarramme paremmin eri tavalla tekemista. Olemme myos
valmiimpia muuttamaan toimintaamme ja oppimaan uutta.
Kun ymmarramme omien tapojemme ja arvojemme taus-
talla vaikuttavat kulttuurin muovaamat peruslahtokohdat, tule-
vat toisesta kulttuurista tulevan ihmisen erilaiset tavat ja arvot
ymmarrettavammiksi. Esimerkiksi, kun tiedaimme, etta vaati-
mattomuus on tyypillisesti suomalainen arvo, meidan on ehka
helpompi ymmartaa mielestamme itseaan korostavaa ulkomaa-
laista. Han ei ehka olekaan leuhka, vaan ihminen, joka ei ole op-

pinut pitamaan vaatimattomuutta hyveena.

Mita on kulttuuri?

Mita sinulle tulee mieleen sanasta kulttuuri? Miten sina maarit-
telisit kulttuurin? Jos mahdollista, ota kyna ja paperia, ja kirjaa
vastauksiasi paperille. Onko kulttuuri sama asia kuin tavat tai
perinteet, vai jotain enemman?

Kulttuuri voidaan ymmartaa suppeasti niina asioina, joista
kerrotaan sanomalehden kulttuurisivuilla tai laajasti, jolloin
kulttuurilla voidaan tarkoittaa suurin piirtein samaa kuin ela-
mantapa.

Laajasti kulttuuriin kuuluvat kaikki ne asiat, joita ihmiset
ja kansat ovat oppineet historiansa aikana tekemaan, arvos-
tamaan, ja joihin he ovat oppineet uskomaan ja joista he ovat

oppineet nauttimaan. Nain ymmarrettyna kulttuuriin kuuluvia
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Viisi peruskysymysta,
joihin eri kulttuureissa
vastataan eri tavalla:

 Millainen ihminen on synnynndi-
sesti? Hyva, paha, neutraali?

+ Millainen ihmisen suhde toiseen
ihmiseen on luonnostaan? Autta-
va, hyvaksikayttava, samanarvoi-
nen, hierarkkinen eli kunkin omaan
paikkaan perustuva?

- Millainen on ihmisen suhde luon-
toon ja yliluonnolliseen? Onko ih-
minen luonnon yla- tai alapuolella
vai samalla tasolla?

+ Mika on ihmiselaman ajallinen
polttopiste: menneisyys, nykyisyys
vai tulevaisuus?

+ Mika on ihmisena olemisen luon-
tainen tapa: oleminen, tekeminen
vai jotain muuta?

(Kluckholm, 1974)

Omaa kulttuuriaan voi ldhtea pohti-
maan esimerkiksi naiden kysymysten
kautta. Jos sinulla on tilaisuus pohtia
kysymyksia yhdessa toisesta kulttuu-
rista muuttaneen kanssa, voitte loy-
taa painotuseroja ja ehkd ymmartaa
paremmin toistenne tapoja ja aja-

tuksia.



asioita ovat ainakin: elamantapa, yhdessa jaettu
ja opittu, arvot, normit, tavat.

Maaritelmistamme puuttuu viela se kulttuurille
oleellinen piirre, etta se erottaa tietyn ryhman muista.
Konkreettisesti: Se, etta jokaisessa suomalaisessa ta-
lossa on sauna, on osa suomalaista kulttuuria, mutta
se, etta jokaisessa talossa on keittio, ei ole.

Kulttuuriin kasvaessamme ja siina toimies-

samme me myos muokkaamme

ja rakennamme kulttuuria. Mi-

Me ihmiset kadn kulttuuri ei ole pysyva ja
olemme sa- ikuisesti samanlainen. Suoma-
manarvoisia,

laisuus tdnaan on erilaista kuin
mutta emme . .
suomalaisuus 50 vuotta sitten

samanlaisia.
ja erilaista kuin suomalaisuus
50 vuoden paasta.

Kulttuurissa voidaan erottaa nakyva ja naky-
maton osa. Nakyvaa kulttuuria on esimerkiksi se
ruoka, jota syomme seka tapa ja valineet, joilla sita
valmistamme. Nakyvaa kulttuuria ovat vaatteet,
joihin pukeudumme ja rakennukset, joita raken-
namme suojaksemme. Nakyvissa ovat myos kult-
tuuriin kuuluvat ihmisten valinen vuorovaikutus
javaikkapa aanen kaytto. Nakyvat osat muuttuvat
nopeammin kuin pinnan alla olevat osat.

Nakymattomaan kulttuurin osaan kuuluvat
esimerkiksi arvot, normit ja kasitteet, joiden avulla
ajattelemme ja ilmaisemme itseamme. Kaikkein
syvimmalla kulttuurissa ovat perusoletukset, jotka
koskevat ihmisen ja elaman perusluonnetta, ihmi-
sen ja luonnon suhdetta, nykyisyyden ja tulevai-
suuden suhdetta ja ihmisten suhdetta toisiinsa.

Nakymattomissa olevien kulttuurin osien tun-
nistaminen ja sen tulkitseminen, mita ne tarkoit-
tavat, on viela vaikeampaa kuin nakyvan kulttuurin
ymmartaminen. Pahimmat kulttuurien t6rmayk-

set tapahtuvat nailla veden alaisilla alueilla.

"Kaikki olemme samanlaisia” -tyyppiset isku-
lauseet ovat tehneet mielestani hallaa monimuo-
toisuudelle. Kulttuurisen herkkyyden ja kulttuu-
rien ymmartamisen nakokulmasta vaihetta, jossa
kulttuurien samanlaisuutta korostetaan, kutsu-
taan minimoinnin vaiheeksi. Kulttuurieroja pide-
taan tassa vaiheessa pinnallisena tietona, jota voi
oppia tapaoppaista. (Esim. Salo-Lee 1996)

Minimoinnin vaiheessa, jossa Suomessakin
monesti viela ollaan, ajatellaan, etta "Koska ih-
miset ovat pohjimmiltaan samanlaisia, ymmar-
ramme toisiamme, kun olemme vain oma it-
semme.” Mita ajatus sisaltaa pohjimmiltaan? Jos
kuvittelemme toiset ihmiset kulttuurisesti saman-
laisiksi, kuvittelemme heidat itsemme kaltaisiksi.
Takana taitaakin piileksia ajatus: "Kaikki ovat sa-
manlaisia kuin mina.”

Monen kulttuurien tormayksen takana on
toisen osapuolen tulkintojen ja toiminnan tar-
koituksen olettaminen lilan samanlaiseksi kuin
omamme on.

Kun synnynnaista yksilollisyyttamme ovat
muokanneet erilaiset kokemuksemme, ymparis-
tomme ja kulttuurimme, kuinka voisimmekaan
olla kaikki samanlaisia?

Me ihmiset olemme samanarvoisia, mutta
emme samanlaisia.

Seuraavan sivun jaavuorikuvaa voit kayttaa kal-
vopohjana, johon voitte yhteisessa koulutuksessa
koota kulttuurin eri tasojen osia. Miettikaa, mihin
kohtaan — pinnan alle, paalle vai rajalle — mikin

asia kuuluu.
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Kulttuuri ei periydy biologisesti

Kulttuuriin liittyvat asiat ovat opittuja. Ne eivat
siirry geeneissimme, vaan valittyvat yhteiskun-
nasta, johon olemme sattuneet syntymaan. Tata
kulttuuriin kasvamista kutsutaan sosialisaatioksi.
Meista tekee suomalaisia se, ettd olemme sosiaa-
listuneet eli kasvaneet suomalaiseen kulttuuriin.
Sosiaalistuminen alkaa varhaislapsuudessa

"peilaamalla”. Peilaa-

Se, etta olemme erilaisia yksiloita viela aikui-
sinakin, on synnynndisen temperamenttimme an-
sioita. Se, etta pidamme samalla alueella kasvanei-
den kanssa samoja asioita normaaleina, itsestaan
selvina ja oikeina, johtuu yhteisesta kasvuymparis-
tostamme eli kulttuuristamme.

Uutta kulttuuria voi omaksua vanhempana-
kin, mutta sisdaistaminen ei suju enaa niin vaivatta
kuin lapsena. Lapsena maahan muuttanut sosiaa-

listuu uuteen kulttuu-

minen tarkoittaa pro-
sessia, jossa ymparis-
tomme nayttaa meille
eri tavoilla, miten mei-
dan oletetaan ajattele-
van ja toimivan. Lapsi
alkaa luoda kuvaa itses-
taan ja kulttuuristaan
sen perusteella, miten
ymparisto haneen suh-
tautuu, miten ympa-

risto hanta kuvaa ja

miten se reagoi esimer-

riin paremmin kuin ai-
kuinen, jolla on jo yksi
kulttuuri. Aikuisella uu-
teen kulttuuriin kas-
vaminen on hitaampi
prosessi, koska hanen
taytyy ensin ikaan kuin
oppia pois vanhan kult-
tuurin oletuksia ja vasta
sitten han voi omaksua
uutta tilalle.

Usein sanotaan,

ettd muuttajan on sita

kiksi hanen itkuunsa ja

pyyntdihinsa. Vanhemmat ovat ensimmainen ja
tarkein peili, sitten tulevat leikki- ja koulukaverit,
opiskelu- ja tyotoverit, puoliso, omat lapset jne.
(Esim. Keltikangas-Jarvinen 2001)

Siita, kuka ja miten hoivaa lasta, lapsi alkaa
sisaistaa kulttuurinsa kasityksia tyonjaosta, nais-
ten ja miesten rooleista ja sukupuolten suhteista.
Siita, miten hanelle osoitetaan tunteita, lapsi alkaa
oppia, mika tassa kulttuurissa on sopivaa tuntei-
den nayttamista ja mika ei. Kasvuymparistostaan
lapsi imee vahitellen tiedostamattaan malleja mm.
elekieleen, puhenopeuteen, tervehtimistapoihin ja

sopiviin puheenaiheisiin.
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vaikeampi oppia uutta
kulttuuria mita erilaisempi uusi kulttuuri on van-
haan verrattuna. Nain varmasti onkin — ajatellaan
perusoletuksista vaikkapa olemista ja tekemista.
Lansimaiseen tekemisen kulttuuriin tottuneen on
vaikea tottua olemisen kulttuuriin ja toisin pain.
Toisaalta voi ajatella, etta vaarintulkintojen
riski kasvaa mita lahempana lahtokulttuuri on tu-
lokulttuuria ulkoisilta tavoiltaan. Tall6in riskina on
se, etta ulospain samanlainen oletetaan kaikissa
suhteissa samanlaiseksi. Esimerkiksi ruotsalaisen
ja suomalaisen kulttuurin naennainen samanlai-
suus voi hamata. Paatoksen teossa ja neuvotte-

lussa kulttuureissa on aika paljon eroja, joita ei ole



helppo ymmartaa, koska toinen osapuoli vaikuttaa

muuten niin tutulta. (Esim. Suutari 2005)

Tyohon liittyvia oletuksia ja perinteita
suomalaisessa kulttuurissa

Tietyn kulttuurin sisalla kasvaneet ja siina aina
elaneet ovat — paradoksaalista kylla — usein huo-
noimpia kertomaan omasta kulttuuristaan. Tama
johtuu siita kulttuurin luonteesta, etta kasvamme
oman kulttuurimme oletuksiin niin, etta pidamme
niita itsestaan selvyyksina. Kala ei huomaa uivansa
vedessa, eika oman kulttuurinsa perusoletuksia
ole helppo tiedostaa, saati saattaa sanoiksi.

Suomalaiseen tyontekoon liittyvia, yleisimpia
vertailevissa tutkimuksissa esiin tulleita arvoja
ovat vaatimattomuus, tasa-arvoisuus ja suoruus
viestinnassa. (esim. Ali-Yrkko ym., 2000; Suutari,
2005; Launiala 1998)

Vaatimattomuus sinallaan on tuskin sen
enempaa hyva kuin huonokaan asia. Ongelmal-
liseksi se voi tulla tilanteessa, jossa suomalaisen
osaaminen jaa vaatimattomuuden taakse piiloon.
Nain voi kayda erityisesti silloin, kun toinen osa-
puoli — asiakas, esimies, tyotoveri tai alainen —on
lahtoisin sellaisesta kulttuurista, jossa oma osaa-
minen on totuttu tuomaan selkeasti esiin.

Vaatimaton kaytos voidaan tulkita osaamatto-
muuden ohella my6s valinpitamattomyydeksi tai
hitaudeksi. Itsensa ja osaamisensa voimakas esille
tuominen ei kuulu kulttuurissamme hyviin tapoi-
hin. Ajattelemme pikemminkin sananlaskujemme

” ”n

tavoin "Toistaan mies tunnetaan.”,”Ty6 puhukoon
puolestaan.” ja lopuksi viela "Oma kehu haisee.”
Suomalaiseen vaatimattomuuteen kasvanut
saattaa tulkita vaarin vaikkapa keskiverto-poh-
joisamerikkalaisen tai arabin tavan kertoa laveasti

omista onnistumisistaan ja taidoistaan. Kerskuri
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suomalaisen silmissa kayttaytyy oman kulttuu-
rinsa odotusten mukaisesti, eika tiedosta aiheut-
tamaansa vaikutelmaa.

Tasa-arvoisuus suomalaisessa tyossa nakyy
muun muassa matalassa hierarkiassa, sinutte-
lussa ja epamuodollisessa kaytoksessa tyopaikoilla
ja alaisten oikeudessa ja valmiudessa sanoa esi-
miehille vastaan. Nama piirteet liittyvat Pohjois-
Euroopalle tyypilliseen pieneen valtaetdisyyteen.
Valtaetaisyys-teemaa kaymme tarkemmin lapi

jaksossa Kulttuurien peruseroja.

Suora viestinta voi aiheuttaa vaarinkasityksia

Suomalaisen viestinnan suoruus, kruusailematto-
muus ja lyhyys voi olla toisenlaiseen viestintaan
tottuneelle yllattavaa.

Monissa maissa ihmiset osoittavat kiinnos-
tusta toiseen ihmiseen ja haluaan ystavalliseen
vuorovaikutukseen puhumalla. Puheen sisallolla
ei ole suurta merkitysta, vaan itse puhe — small
talk — viestii valittamista. Nain esimerkiksi USA:
ssa, Britanniassa, Keski- ja Etela-Euroopassa, Afri-
kan maissa ja Lahi-idassa.

Puhumalla luotavan suhteen vastakohtana
puhumattomuus tulkitaan helposti vihamielisyy-
deksi, valinpitamattomyydeksi tai eristaytymisen
haluksi.Vahan puhuva suomalainen perehdyttaja
tai tyokaveri saattaa vaikuttaa tylylta, epaystaval-
liselta tai jopa rasistilta.

Suoraan viestintakulttuuriimme kuuluvat
my0s suorat pyynnot. Monissa kulttuureissa toi-
mintakaskyksi tarkoitettu viesti muotoillaan koh-
teliaaksi pyynnoksi. "Voisitko sina vieda tuon ros-
kapussin, jos ehdit, kiitos?” Suomalainen muotoilu
samasta tilanteesta saattaisi kuulua: "Hei, viepa
tuo roskapussi!” Jalkimmainen karahtaa tottu-

mattoman korvaan tylysti. Toisaalta suomalainen



ei valttamatta ymmarra ensimmaista muuksi kuin ehdotukseksi,
ja saattaa sivuuttaa sen. Kohteliaan pyytajan nakokulmasta suo-
malainen on tuolloin kovakorvainen tai auttamishaluton.

Jyrki Ali-Yrkon ja kumppaneiden tutkimus kiinalais-suoma-
laisesta tyoyhteisosta kertoo ehdotusten ja pyyntojen vaarin-
tulkinnoista:

- Kiinalaisen ehdotukselta vaikuttava huomautus "Mieles-
tani voisi olla parempi, jos tekisimme nain” saattaakin usein olla
tarkoitettu varsin ehdottomaksi ja lopulliseksi mielipiteeksi ky-
seisen ratkaisun paremmuudesta. (...) Hongkongilaiset haasta-
teltavat kokivat suomalaiset osittain jopa jaarapaisina. Voimak-
kainta ilmaisua kaytti eras hongkongilainen haastateltava, jonka
mukaan suomalaisten itsepintaisuudessa ja kovakorvaisuudessa
ilmeni toisinaan jopa rasistisiksi tulkittavia piirteita. (Ali-Yrkko

ym, 2000, 102)

TEHTAVIA JA HARJOITUKSIA

1. Bingo-harjoitus

Suomalaisuuteen johdattavaksi alkuharjoitukseksi sopii Petmo-
koulutuksessa kdyttdmdamme Bingo! -harjoitus, jonka ohjeet ja
lomakkeen Ioyddt kirjan materiaaliliitteestd. Harjoitus on kehi-
tetty Ymmdrrdks sdd? ESR-projektissa.

Harjoituksen jilkeen on hyvd keskustella ainakin seuraavista
asioista: Mihin ruutuun I6ytyi helpoimmin "kylld”-vastauksia?
Mihin oli vaikein tai mahdoton loytdd "kylld”-vastausta? Mitd
ndmd vastaukset kertovat meiddn kulttuuristamme? Entd meistd

yksiléing?
2. Kulttuurimme
peruskysymyksid ja -vastauksia

Voimme kuvitella, ettd suomalaisella tyopaikalla vastattaisiin
tassd luvussa esiteltyihin kulttuurin peruskysymyksiin esimer-

kiksi ndin:
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Himeen ammattikorkea-
koulun IThminen kansain-
vilistyvassa tyoyhteisossa
Verkkokurssissa kerrotaan
kulttuuristen erojen tiedos-
tamisen vaikeudesta niin:

o Tutkimusten mukaan suomalaiset
johtajat toimivat ulkomailla sijait-
sevissa tytaryhtioissa rationaalises-
ti ja asiakeskeisesti eivatka "lam-
mittele” tilanteita eivat keskustele
tai neuvottele, vaan haluavat nope-
asti paatoksia, kysyvat alaistensa
mielipiteita ja ovat demokraattisia
(voivat ajaa bussilla tai polkupyd-
ralld). http://www.elearningcent-

re.hamk.fi/ikt/mina_sina.html

Samalle sivulle on koottu joiden-

kin Suomessa asuvien ulkomaalais-

ten kasityksia suomalaisesta tyoela-

masta:

- suomalaiset tekevat paljon toita

- suomalaiset ovat ahkeria

« suomalaiset loukkaantuvat, jos ky-
syy palkasta

- suomalaiset loukkaantuvat, jos
tyokaverilta kysyy, onko lapsia

- suomalaisella tyopaikalla ei voi pu-
hua uskonnosta tai politiikasta

- ei saa mydhastya

- tyopaikalla suomalaiset laittavat
oven kiinni tydhuoneeseen ja ovat
yksin

- eivat tuo kaikille tarjottavaa kah-
villa

Suomalaisen viestinnan erityisyyksiin

ja kulttuurien valiseen viestintaan

paneudumme viela luvussa Kulttuu-

rien valiset viestintatilanteet ja kon-

fliktitilanteiden hallinta.



« Ihminen ei ole synnynndisesti hyvd eikd paha,
vaan neutraali. Hyvit ja pahat teot ovat yksilol-
lisen kehityksen ja ympdristén vaikutusta.

« Ihmiset ovat luonnostaan samanarvoisia.

« lhminen on luonnon yldpuolella.

« Tulevaisuus on tdrkein. Eldmme ja teemme tyota
tahddtdksemme tulevaan.

« Ihmisen tehtdvd on toimia ja kehittya.

Voimme edelleen kuvitella, ettd tyopaikalle tulee

uusi Aasiasta muuttanut tyéntekijd, jonka vasta-

ukset olisivatkin:

« Ihminen on synnynndisesti paha. Ihmisen taytyy
jatkuvasti ponnistella hyvdd kohti.

« Jokaisella ihmiselld on oma paikkansa hierar-
kiassa. Noudattamalla oman paikkansa vaati-
muksia tdssd eldmdssd, ihminen voi pddstd ylem-
madille hierarkian tasolle seuraavassa eldmdssd.

« Ihminen on osa luontoa.

 Menneisyys on tdrkein. Elimme ja teemme tyotd
ymmirtddksemme menneisyyttd.

 Ihmisen tehtdvd on olla osa maailmankaik-
keutta.

Pohtikaa, miten vastausten erilaisuus saattaisi vai-

kuttaa yhteistyohon ja toinen toisensa ymmairta-

miseen teiddn tyotehtdvissdnne teiddn tyopaikal-

lanne?

3. Tunnistammeko tyoyhteisomme kulttuurin
muovaamia piirteitd?

Ottakaa tarkasteltavaksi joitakin tydpaikkanne si-
sdisid, kirjallisia ohjeita, mddrdyksid tai tiedotteita.
Lukekaa niitd tarkasti jokaista ilmausta pohtien ja
miettikad, mistd kohdista, voisitte pddtelld, ettd
ohje/tiedote tms. on suomalainen. Jattdkdd huo-
miotta suomenkieliset nimet ja paikannimet, ja
yrittdkdd loytdd kulttuuriin kuuluvia viitteitd. Tal-

laisia voivat olla esim. pukeutumiseen, ruokaan,
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omistussuhteisiin, kasvatukseen, perhesuhteisiin,
kokouskdytdntdihin, tyébmenetelmiin, elinoloihin
jine. liittyvit viitteet.

Voitte tehdd saman tehtdvdn tutkimalla Harri
Jdrvisen "Miljoona ihmetystda” tekstid. Teksti on ma-

teriaaliliitteessd.

1.2. ERILAISUUDEN KOHTAAMINEN JA OMIEN
ENNAKKO-OLETUSTEN TUTKIMINEN

Etnosentrismi — oletus samanlaisuudesta

Etnosentrismi tarkoittaa maailman tarkastele-
mista omasta kulttuurista kasin, niin ettd oma
kulttuuri on normaalin mitta. Etnosentrismi saa
aikaan sen, etta pidamme oman elinymparis-
tomme tapoja ja kasityksia — usein virheellisesti
—yleismaailmallisina, ja muita siten poikkeuksina
saannosta. Etnosentrismi-nimisessa ilmidssa on
taustalla my6s oman ryhman suosiminen.
Milton Bennett on nahnyt etnosentrismissa
keskeisiksi tekijoiksi omakulttuurikeskeisyyden,
oman kulttuurin kaltaista samanlaisuutta koske-
van perusoletuksen maailmantulkinnan perus-
tana seka omaan kulttuuriin perustuvan arvotta-

misprosessin (Bennett 1993).

Olemmeko kaikki samanlaisia?

Kun oletamme oman kulttuurimme kaltaista sa-
manlaisuutta sinne missa sita ei ole, saatamme to-
deta "ole oma itsesi kaikkialla” tai "terveella jar-
jella parjaa missa vain”. Oletamme, etta ihmiset
ovat pohjimmiltaan samanlaisia. Tama pitaakin
ehka biologisesti paikkansa, mutta kulttuurisesti

eroja on yleensa enemman kuin oletamme.



Liisa Salo-Lee kertoo esimerkin suomalaisen
nuoren myyntijohtajan etnosentrisesta ajatte-
lusta. Myyntijohtaja kertoo: ”Ei minulla ole ollut
mitdan ongelmia kiinalaisten kanssa toimiessa.(...)
Joka tapauksessa ihmiset ovat samanlaisia kaik-
kialla maailmassa.” Salo-Lee kertoo myohemman
tutkimuksen osoittaneen, etta kiinalaiset olivat
kokeneet epakunnioittavaksi mm. suomalaisen
ei-kielellisen viestinnan. (Salo-Lee 1996, 23)

Vastaavia tapauksia tulee usein vastaan suo-
malaisilla tyopaikoilla. "Ei meilla mitaan ongelmia
ollut venalaisten sijaisten kanssa. Ty6t neuvotaan
ihan niin kuin muillekin.” ja "Meilla on ollut asiak-
kaita Irakista ja Iranista jo kauan. Koskaan ei ole
mitaan erityista ollut, ihan samalla tavalla men-
naan asiat lapi kuin muidenkin kanssa.”

Jos kaksi kulttuuria kohtaa niin, ettei enem-
miston edustajien — joiden kielta ja kulttuuria
vuorovaikutuksessa noudatetaan —mielesta tilan-
teessa tarvitse ottaa mitaan erityista huomioon,
kysymyksessa on todennakoisesti enemmiston et-
nosentrinen tulkinta tilanteesta.

Esimerkiksi etnosentrismista kay vaikkapa
kasitys ihmisten tervehtimisesta ja muusta huo-
maamisesta. Suomalaiseen kulttuuriin kuuluu,
ettemme tervehdi kuin tuttuja, ja emme yleensa
puhu vieraiden kanssa. Uusi tyontekija, joka ter-
vehtii daneen ja ystavallisesti hississa olevia sii-
hen astuessaan, vaikuttaa useimmista Suomessa
kasvaneista oudolta. Se, ettemme aina tervehdi
vieraita, mutta tyopaikkamme tiloissa liikkuvia,
vaikuttaa esimerkiksi Keski- ja Etela-Euroopasta
muuttaneista omituiselta.

Tuntematon, joka huudahtaa hyllyjen valista
"Terveydeksi!”, kun aivastan, saa miettimaan, tun-
nenko hanet jostain. Samanlainen kaytos tunte-
mattomia ihmisia kohtaan esimerkiksi Saksassa

on normaalia. Tervehtimatta jattaminen ja toisen



huomiotta jattaminen vaikuttaa siella tilanteesta
ja alueesta riippuen joko hieman epakohteliaalta
tai taysin tylylta.

Edelleen: arabikulttuureihin kuuluva tapa surra

yhdessa muiden kanssa, aaneen huutaen ja itkien

voidaan tulkita aggressiivisuudeksi Pohjoismaissa.

Lahi-idan alueelta Pohjoismaihin muuttaneita
puolestaan hammentaa meidan hiljaisuudessa ja
yksityisesti sureminen, ja se voidaan tulkita tun-
nekylmyydeksi.

Mita enemman tunnemme eri kulttuureja
ja erilaisia tapoja, sita vihemman pidamme
omiamme ainoina normaaleina, ja huomaamme
joustaa omastamme.

Etnosentrismi on osittain tiedostamatonta ja
automaattista tulkintaa ja vahingollista vain, jos
emme tunnista sita. Erityisen negatiiviseksi etno-
sentrismi kaantyy, jos omaa kulttuuria, sen tapoja
ja kansaa aletaan ihailla yltiopaisesti muita aliar-

vioiden tai halveksien.

Meilla kaikilla on ennakkoluuloja

Stereotypia on kaavamainen ja pelkistetty yleis-
tys jostain tyypista. Stereotypioita ovat esimer-
kiksi: "miehet ajavat paremmin autoa kuin nai-
set” ja "savolaiset ovat kieroja kuin korkkiruuvit”.
Tavallaan tarvitsemme stereotypioita tiedon luo-
kitteluun ja maailman jasentamiseen samoin kuin
ennakkoluulojakin. Stereotypiat muuttuvat vahin-
gollisiksi silloin kun emme nade yksiloa yksilona,
vaan ryhmansa edustajana.

Stereotypioita — kaavamaisia ja yleistavia ka-
sityksia — ja ennakkoluuloja on kaikilla. Tyypittely
auttaa saamaan jarjestysta monimutkaiseen maa-
ilmaan. Meidan ei tarvitse joka kerta lahtea hah-
mottamaan uutta ilmiota alusta lahtien, vaan sap-

luuna on valmiina.
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Richard Dyerin ja Stuart Hallin mukaan tyypit-
telylla ja stereotyypittelylla on ero. Hall kirjoittaa:

— Me ymmarramme maailman sijoittamalla
mielissamme yksittaiset objektit, ihmiset tai ta-
pahtumat sellaisiin yleisiin luokittelukaavioihin eli
skeemoihin, joihin ne kulttuurin mukaan kuuluvat.
Siten tulkitsemme poydaksi littedn, jalkojen paalla
seisovan tason, jolla sailytamme esineita. Emme
ehka koskaan aiemmin ole nahneet juuri kysei-
sen kaltaista poytaa, mutta
meilld on mielessamme )
yleinen poydan kasite tai Finosentris

mi on osittain
luokka, johon sovitamme

tiedostama-
tietyt havaitsemistamme {55t jo qu-
ja kohtaamistamme ob-  tomaattista
jekteista. (Hall, 2002, 189—-  tulkintaa ja
1990) vahingollis-

Stereotypioihin liittyy % V@in, jos

- - emme tunnis-
oman ryhman suosiminen.

Ryhmin jisenten omat ste- fasta.

reotypiat itsestaan ovat

yleensa positiivisempia kuin muiden tiettyyn ryh-
maan liittamat stereotypiat. Arvioimme oman ryh-
mamme edustajia positiivisesti siksi, etta nain tie-
dostamattamme tuemme omaa identiteettiamme
ja itsetuntoamme.

Ennakkoluulot liitetaan usein stereotypioihin.
Ennakkoluulo voidaan ymmartaa tarkoittavan ne-
gatiivista yleistysta jostain ryhmasta tai ilmiosta.

Toisaalta ennakkoluulo tarkoittaa vain luule-
mista ennalta. Ennakkoluulot liittyvat tarpeeseen
saada jarjestysta maailmaan ja oman paan sisaan.
Koska emme voi tietda kaikkea ennalta, turvau-
dumme luokitteluun ja luulemiseen. Kaikilla ih-
misilla on jonkinlaisia ennakkoluuloja, ja ensim-
mainen askel ennakkoluuloista vapautumiseen on

niiden tunnistaminen.



Sosiaalipsykologiassa on selitetty ennakko-
luuloja eri tavoilla. Joskus on oletettu, etta ennak-
koluuloiset ihmiset ovat perimaltaan erilaisia ja
ajattelevat rakenteellisesti eri tavalla kuin ns. su-
vaitsevat ihmiset. Tama uskomus on saanut antaa
tilaa nakemykselle, jonka mukaan kaikki ajatte-
lumme vaatii luokittelua ja tyypittelya jarjestyk-
sen yllapitamiseksi. Tasta seuraa, etta jokaisella,
jolla on ajatustoimintaa, on myos ennakkoluuloja.
(Liebkind, 1988)

Tarvitsemme yleistyksia, nopeita jakoja, hah-
motelmia ilmioista, jotta pys-
tymme hallitsemaan informaa-

Ensimmdinen  tiota ymparillamme. Toisaalta

askel ennak-  tarvitsemme kykyd ymmartaa,

koluuloista ettd kaikki ryhm3an "péydat” tai
vapautumi- ”romanit” kuuluvat esineet tai
seen on nii-

henkilot eivat ole samanlaisia.
den tunnista- Lo .
Poytien kohdalla ymmar-

minen.

ramme helposti, ettei yleistys

pade aina: tuskin kukaan vaittaa
nahtyaan yhden pdydan, tietavansa, millaisia ne
kaikki ovat! Toisten ihmisryhmien kohdalla tilanne
on hankalampi, koska silloin kuvaan livahtaa mu-
kaan tarpeemme kuulua ryhmaan ja nahda oma

ryhmamme muita parempana.

Sosiaalipsykologiset kokeet
paljastavat ennakkoluulojen juuria

Sheriffin pariskunnan klassikoksi noussut poikalei-
rikoe todistaa mielenkiintoisesti, kuinka ennakko-
luulot juontavat juurensa yksilon ryhmajasenyy-
desta ja ryhmien valisista suhteista. (Kts. kokeesta
tarkemmin esim. Liebkind 1988)

Vuonna 1954 USA:ssa toteutetussa poikaleiri-
kokeessa parikymmenta 12-vuotiasta valkoihoista,

protestanttia keskiluokan poikaa osallistui van-
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hempien suostumuksella leirikokeeseen. Kokeen
aluksi pojat jaettiin kahteen ryhmaan, jotka aloit-
tivat leirin tietamatta toisistaan.

Ensimmaisella viikolla keskityttiin oman ryh-
man ryhmahengen luomiseen. Toisella viikolla
ryhmat saivat toisistaan vihia niin, etta ryhmat
kokivat toisen ryhman hairitsijaksi. Sitten julistet-
tiin ryhmien valisia kilpailuja mm. siisteydesta ja
laulamisesta. Aluksi pojat noudattivat kilpailujen
saantoja, mutta alkoivat pian hairita ja halventaa
toista ryhmaa niin, etta tuloksena oli avoimia tap-
peluita.

Neljannessa vaiheessa ryhmien valeja pyrittiin
parantamaan yhteisella tekemisella. Huomattiin,
ettei pelkka kontakti toiseen ryhmaan riita: yhtei-
set ateriat tai elokuvaesitykset eivat vahentaneet
vihaa. Vasta viidennessa vaiheessa, kun pojille
luotiin oikea yhteinen tavoite — yhteisen juoma-
vesipumpun "rikkoontuminen” ja sen yhdessa kor-
jaaminen — pojat alkoivat luoda suhteita yli ryh-

marajojen ja vihamielisyys lientyi.

Miten tunnistan ennakkoluulon?

Ennakkoluulon tunnistaminen tarkoittaa sit3,
etta tunnistan tavatessani vaikkapa tuntemat-
toman romanin, ettd tama ihminen herattaa mi-
nussa yleistyksen, stereotyyppisen mielikuvan ro-
maneista. Tunnistan, etta yleistan, vaikka en viela
tieda tasta ihmisesta yksilona mitaan. Tunnistan
myo0s, etta tuo yleistys ohjaa havaintojani ja tul-
kintojani.

Tunnistettuani yleistyksen minun pitaisi viela
uskaltaa ryhtya purkamaan auki asioita, joita tuo-
hon yleistykseen kuuluu. Esimerkiksi voin kysya
itseltani, pidanko romaneja luotettavina vai epa-
luotettavina, ahkerina vai laiskoina ja pyrin tun-

nistamaan, mita tunteita minussa heraa roma-



Poikaleirilta oppia
tyopaikalle

Minimaalisista ryhmakokeista ja She-
riffin poikaleirikokeesta voimme ot-
taa oppia tyoelaman arkeen ainakin
seuraavasti:

1. Valtetaan tarpeettomia, selva-
rajaisia ja pysyvia ryhmajakoja. Onko
valttamatonta perustaa tiimeja ja
tyoryhmia, vai voisiko uuden hom-
man hoitaa yhdessa tai tilapaisryh-
mien avulla?

2. Ei korosteta syntyperaa tai kiel-
ta siella, missa se ei ole tarpeellista.
Tyoparien tai tyoryhmien muodosta-
mista didinkielen tai kansallisuuden
perusteella kannattaa harkita hyvin
tarkkaan. Tehdaan mieluummin seka-
ryhmia ja sekapareja, eika vahvisteta
ryhmarajoja turhaan.

3. Tuetaan tyontekijoita koke-
maan kuulumisen tunnetta monen-
laisiin ryhmiin, jotka ovat ristikkai-
sia, vaihtuvia ja paallekkaisia. Silloin
yhden ryhman jasenyydesta ei tule
madraavaa.

4.Jos ja kun ryhmia on olemassa,
jarjestetaan ryhmille "rikkoutuneita
pumppuja”. Luodaan yhteisia tavoit-
teita, joiden saavuttamista kaikki pi-
tavat ponnistelun arvoisena ja joiden
saavuttamiseksi tarvitaan kaikkien
panosta. Yhteiset tavoitteet voivat
olla konkreettisia arkipaivan asioita,
kuten uuden kahvinkeittimen hankki-
minen taukotilaan.

5. Pohtikaa edelliseen liittyen
maahanmuuttajien omien ammatti-

osastojen roolia.

neja ryhmana ajatellessani (pelko, pettymys, epéluulo, kateus
jne.).

Seuraava vaihe tunnistamisessa on sen lapikdayminen,
mista nuo mielikuvani sisallét ja tunteet ovat peraisin. Millai-
set kokemukset lapsuudessani tai aikuisuudessani ovat raken-
taneet tiettya mielikuvaa? Miten koulu ja media ovat vaikut-
taneet mielikuviini?

Tallaista tunnistamisen ja itselleen tunnustamisen polkua
edeten ennakkoluulo voi avautua ja voin

oppia hallitsemaan sita. Seuraavan ker-

ran, kun kohtaan romanin, tiedan jo, etta Voimme pyr-
minulla on riski yleistykseen ja voin tie-  kid ymmadrta-
mddn teko-

toisesti olla yleistamatta.

Mits paremmin opettelen tunnista- ~ J€71Ja fapojen

R syitd.
maan omat ennakkoluuloni, sita parem- Y
min saan ne omaan hallintaani ja voin
siirtaa ne syrjaan tosiasioiden ja yksilollisten kohtaamisten

edesta.

Mielen arvokentat -malli:
Miten kohtaan erilaisuuden?

Kun ymmarramme ilmididen taustaa, niita on myos helpompi
sietad. Mika on oikein ja mika on vaarin, ei ole itsestaan sel-
vaa ja mustavalkoista, kun otamme huomioon, etta eri kult-
tuureissa pidetaan hyvana ja oikeana eri asioita. Tama ei tar-
koita sita, etta meidan pitaisi hyvaksya kaikkea, mita kulttuurin
tai perinteiden nimissa eri puolilla maailmaa tehdaan, mutta
voimme pyrkia ymmartamaan tekojen ja tapojen syita.

Omaa tapaansa kohdata erilaisuus ja sietaa erilaisuutta
voi pohtia Kari Helinin (Helin 1998, Vartiainen-Ora 2005) esit-
tamien sisaisten arvokenttien avulla. Helin esittaa mallin, jossa
ihmisen mieli jaetaan neljaan alueeseen: arvostan, hyvaksyn,
siedan ja vaikea sietaa.

Arvostamisen alueeseen kuuluvat sellaiset asiat, joita pi-
damme tavoiteltavina ja tarkeina asioina. Helin kutsuu tata

aluetta mielen johtokeskukseksi. Ne asiat ja ominaisuudet,
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Hyvaksyn

Siedan

joita arvostamme, ohjaavat asenteitamme ja koko
maailmankuvaamme.

Arvostamisen alue on hyvin vahvasti kulttuu-
risidonnainen. Meilla suomalaisilla arvostamisen
alueelle sijoittuvat usein esim. suoruus, rehellisyys
ja vaatimattomuus. Jossain muualla arvostamisen
ydinalueeseen voi kuulua vaikkapa sosiaalinen tai-
tavuus ja voitontahto.

Hyvaksymisen alueelle sijoittuvat sellaiset
asiat, toimintatavat ja ilmiot, jotka hyvaksymme,
mutta joita emme erityisesti arvosta. Talle alu-
eelle kuuluvat esimerkiksi eri uskonnot, jos pidan
eri uskontoja ihan hyvina juttuina ja niiden edus-
tajia ok-tyyppeina, vaikka en itse uskokaan samoi-
hin oppeihin.

Sietamisen alue on edellisia viela laajempi ja
sen sisaan mahtuvat arvostamamme asiat ja hy-
vaksymamme asiat ja niiden lisaksi viela kaikki ne
asiat, joita siedamme, vaikkemme hyvaksykaan.
Sietamisen alueelle voi siten sisaltya esimerkiksi

murrosikaisen uhmakas ja rajoja kokeileva kaytos,

Neutraali alue
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Vaikea sietaa

jonka syyt ja tarkoituksen vanhempana ymmar-
ran, mutta jota kaytosta en kuitenkaan hyvaksy.

Sietamisen alueelle kuuluvat sellaiset asiat,
joita voin sanoa ymmartavani, mutta joita en
pida hyvina. Voin esimerkiksi sietaa tyokaverini
myohastelya, kun ymmarran, etta hanella on eri-
lainen aikakasitys kuin minulla, eika han huomaa
ajan kulua samalla tavalla kuin mina. Sietamisesta
huolimatta voin pitaa oman mielipiteeni siita, etta
ajoissa tuleminen osoittaa toisen ihmisen kunni-
oittamista.

Tunneasteikolla kolmen alueen keha kuume-
nee keskustaansa kohti. Arvostamisen alueelle
sijoittuvat asiat herattavat meissa vahvimpia
tunteita, hyvaksymisen alueelle kuuluvat vahan
heikompia ja sietamisen alueelle viileimpia tun-
teita. Arvokenttien valissa on viela neutraali alue:
ilmioita ja ihmisia, jotka eivat herata meissa min-
kaanlaisia tunteita.

Arvostamisen alueella ja erillisella "vaikea sie-
taa” -alueella on suoraviivainen yhteys toisiinsa

niin, etta mita suurempi ja tarkkarajaisempi ihmi-



sella on arvostamisen alue, sita suurempi ja jyrkempi on myos
vaikean sietamisen alue. Vaikea sietaa -asiat herattavat meissa
negatiivisia tunteita artymyksesta aina inhoon ja yokotykseen
saakka. (Helin 1998).

Arvostamisen alueelle kuuluvien asioiden kaantopuoli kuu-
luu yleensa "vaikea sietaa” -alueellemme. Esimerkiksi, jos arvos-
tan rehellisyytta ja luotettavuutta, minun on todennakdisesti
vaikea sietaa erarehellisyytta ja epaluotettavuutta. Arvostami-

sen ja vaikean sietamisen ilmiot ovat vahvasti

kulttuurisidonnaisia. Suomalaiset keskimaa-

Yhteistyo voi ] ] o )

. rin arvostavat esimerkiksi vaatimattomuutta
perustua joko
samanmie- ja tuntevat artymysta tai inhoa itsensa esiin-

lisyyteen tai tuomista kohtaan. Jossakin toisessa kulttuu-

laajaan hy- rissa (esim. keskiverto valkoisessa Pohjois-

viksyntddn. Amerikassa) vaatimattomuutta puolestaan
saatetaan pitaa epailyttavana ja itsensa esiin

tuomista arvostettavana tai ainakin hyvaksyttyna kaytoksena.

Yhteistyo erilaisten ihmisten kesken perustuu laajaan
hyvaksymiseen ja sietamiseen

Ihmisten valista yhteistyota voi hahmottaa Helinin mallin poh-
jalta seuraavasti: yhteistyo voi perustua joko samanmielisyyteen
tai laajaan hyvaksyntaan. Samanmielisyyteen perustuvan yh-
teistyon onnistumisen takeena ovat toimijoiden samanlaiset,
selvat ja tiukat arvot. Tallaista yhteistyota kuvaa se, etta osapuo-
let ovat selvasti samaa mielta toivottavista tavoista ajatella ja
toimia. He ovat yhta jyrkasti ja yhdessa rintamassa muita, toisin
ajattelevia ja kayttaytyvia vastaan.

Toinen yhteistyon malli perustuu siihen, etta ihmisen hyvak-
symisen ja sietamisen alue on laaja. Laajaan hyvaksyntaan ja sie-

tamiseen sopii monenlaisia tapoja ajatella ja tehda asioita.
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Tiukka pipo vai Avara sydan?

Kirjan lopussa olevasta materiaaliosas-
ta I6ydat kalvoilla arvokenttamallin
seka erilaisia yhteistyomalleja kuvaavat
mallit. Malli A:lla on selkea kasitys, sii-
ta, mika on oikein ja mika vaarin, mika
on hyvaa ja mika tuomittavaa. Hanen
arvostuksen alueensa on suuri, mutta
sietamisen ja hyvaksymisen alueensa
pienet. Jos jokin ilmi6 tai ihmisryhma
ei sovi taman tyypin arvostamisen alu-
eelle, hanen on todennakoisesti vaikea
hyvaksya tai edes sietda tata ilmiota tai
ndita ihmisia. Helin kutsuu tata tyyppia
tiukkapipoksi. Monimuotoisuuden ja
yhteistyon nakokulmasta tama tyyppi
ei ole tavoiteltava.

B:Ila on laajat hyvaksymisen ja sie-
tamisen alueet. Henkilo hyvaksyy ja sie-
taa erilaisuutta laajasti: hyvaksymisen
alueeseen sopii monenlaisia tapoja aja-
tella ja tehda asioita. Arvostamisen alue
ja "vaikea sietda” -alue ovat B:lla sen si-
jaan suhteellisen pienia. Jos jokin ilmio
tai ihmisryhma ei sovi taman tyypin ar-
vostamisen alueelle, hdnen on toden-
nakoisesti kuitenkin helppo hyvaksya
tai edes sietaa ko. ilmio tai ihmiset. He-
lin kutsuu tata tyyppia avarasydamisek-
si. Monimuotoisessa tyoyhteisossa, jos-
sa on eri tavoin erilaisia ihmisia, tama
tyyppi on tavoiteltava. Han pystyy teke-
maan yhteisty6td monenlaisten kanssa.

Erityisesti esimiestehtavissa tai
luottamustehtavissa tyopaikalla toimi-
van olisi hyva kehittaa hyvaksymisen ja
sietdmisen alueitaan. Joustavuus ja yh-
teistyo monenlaisten kanssa on tarkeaa

myos kaikissa palveluammateissa.



TEHTAVIA JA HARJOITUKSIA

1. Eroja ja yhtdldisyyksid -harjoitus, joka tuo
esiin arkista erilaisuuttamme.

Ohjeet osallistujille: Tdytd annettu lomake (alla).
Koeta Ioytdd joku, jolla on tdysin samanlainen lista
kuin sinulla. Jos et loyda, yrita loytdd joku, jonka
kanssa sinulla on edes nelja, kolme, kaksi tai yksi

yhteista piirretta

Keskustelu harjoituksesta.
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2. Fldppi-harjoitus, jossa on tarkoituksena
tunnustaa, tunnistaa ja konkretisoida
ennakkokdsityksid ja tyypittelyjdi.

Kiinnitetddn seinille ryhmdn koon mukaan sopiva

mddrd fldppipapereita (esim. 4-6), joiden kunkin

yldlaidassa on yksi sana isolla kirjoitettuna. Pyy-

detddn osallistujia kirjoittamaan ensimmdinen

reaktio tai mielleyhtymd kuhunkin fldppiin. Vetd-

jan kannattaa korostaa, ettd ottakaa pddstdnne se

kontrolloija, joka sanoo, ettei noin ole sopivaa tai
korrektia kirjoittaa, jdttdkdd se poydiille, ja Idhte-
kdd kirjoittamaan ensimmadiset mielleyhtymdnne
vapaasti. Fldppien sanat voivat olla esimerkiksi joi-
tain ndistd: Vendldinen, Tukityéllistetty, Insindori,
Muslimi, Homoseksuaali, Musta, Pyérdtuolia kdyt-
tdvd, Sokea, Romani.

Tamdn jdlkeen olisi hyva jdttda fldpit hetkeksi
seindlle rauhaan, ja kdydad Idpi esim. ennakkoluu-
loja alustusten tai luennon muodossa.

Luennon tms. jdlkeen jatketaan fldppitehtdvdad.
Pyydetddn osallistujia lukemaan fldpit ja valitse-
maan se, josta itse kukin keskustelisi mieluiten. Ndin
muodostetaan ryhmiait eri sanojen ympiirille. Pyyde-

tddn ryhmid pohtimaan sitd kuvaa, joka ryhmdstd

fldpin pohjalta vilittyy. Pohdinnan tueksi annetaan

seuraavat apukysymykset, jotka on tarkoitettu ryh-

madlle harjoitukseen ja myés omia myéhempid en-

nakkoluulojen avaamisprosesseja varten.

« Mistd oma reaktionne tdhdn ryhmddn mahtaa
olla periisin?

« Millaisia omia kokemuksia teilld on tdmdn ryh-
mdn edustajista?

« Millaisia viilillisid kokemuksia? (esim. median
kautta)

« Kertokaa konkreettinen esimerkki tilanteesta,
jossa olette reagoineet ihmiseen tamdn ryhmdn

edustajana eikd yksilond.



« Miten tydyhteisdnne ottaisi vastaan tamdn ryh-
mdn edustajan tyokaveriksi, esimieheksi?
Keskusteluihin ja purkuun on hyvd varata aikaa

noin puoli tuntia.

3. Harjoitus, jolla pyritddn konkretisoimaan
sietamistd ja hyviksymistd ja pohtimaan
omia arvokenttid.

1. Ota A4-paperi, ja kirjoita siihen, mitd asioita juuri

sinulla kuuluu mielen eri kenttiin. Piirrd seuraavaksi

arvokenttdisi. Piirrd ne kentat, joihin tuli helposti ja

eniten asioita suuremmiksi ja vastaavasti ne, johon

sinun oli vaikea saada asioita pienemmiksi.

2.Jos opiskelet ryhmdssd, vertailkaa yhdessd kuvioi-

tanne ja kertokaa arvokentistdnne sen verran kuin

tuntuu tyon kannalta jdrkevalta.

3. Valitse yksin omasta kuviostasi tai valitkaa ryh-

mdssdnne yksi “vaikea sietdd” -alueelle merkitty

asia, jonka koet(te)sellaiseksi, ettd sen olisi hyvd

olla sietamisen alueella. Pohtikaa seuraavia kysy-

myksidi:

« Haittaako tdmd asia vuorovaikutusta tyoyhtei-
sOSsa?

« Haittaako tdmd asia perustehtdvimme toteut-
tamista?

 Onko tdmd tydyhteisomme/organisaatiomme
arvojen vastaista?

Jos vastaus em. kysymyksiin on El, silloin asia lienee

sellainen, joka olisi hyvd oppia siirtdmddn sietami-

sen alueelle.

Pohtikaa siis edelleen:

 Mita pitdisi tapahtua, ettd voisit siirtdd tamdn
asian sietdmisen alueelle?

- Miten se siirtyminen ndkyisi tydssa?
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Tdssd vield joitakin kysymyksid, jotka voivat helpot-
taa kunkin kohdan asioiden ldytymistd ja oivalta-
mista:

- Arvostamisen alue: Mitd ominaisuuksia piddt ar-
vossa muissa ihmisissd tai itsessdsi? Mistd et luo-
puisi? Mitd ottaisit mukaan autiolle saarelle? Jos
saisit yhden toivomuksen, mitd toivoisit? Mistd
et neuvottele?

* Hyvidksymisen alue: Mistd voit sanoa, ettd tdmd
on ihan OK, mutta en haluaisi itse olla sellai-
nen? Mihin et reagoi voimakkaasti puolesta tai
vastaan, mutta et halua lapsellesi tapahtuvan?
Mika voisi olla jotenkin muuten, mutta saa olla
sinun puolestasi ndinkin? Et voi sanoa pyrkivdsi
itse tdhdn samaan, mutta annat muiden olla?

- Sietdmisen alue: Mitd ymmadrrat, vaikka et hy-
viksy? Ymmiadirrdt syitd, vaikka et pidd itse asiaa
hyvdnd? Et halua ollenkaan pyrkid itse tdhdn,
mutta annat muiden olla? Mitd voit antaa an-
teeksi, vaikka et hyvdksykddn?

- Vaikea sietdd -alue: Mistd palaa pinna? Mitd pdi-
vittelet lehted lukiessa? Mitd hdpediisit itsessdsi?

Mistd suutut muille?



1.3. MONIMUOTOISUUS — KUNNIOITAMME
ERILAISUUTTA, ARVOSTAMME TOISIAMME

Moninaisuus, monimuotoisuus ja monikulttuuri-
suus ovat uusia sanoja suomen kielessa, eika nii-
den merkitys ole viela vakiintunut. Monimuotoi-
nen tyoyhteiso tarkoittaa tarkkaan ottaen vain,
etta tyopaikalla on monessa suhteessa erilaisia
ihmisia. Yleiskielessa monimuotoisuuteen sisal-
lytetaan usein myos yhdenvertaisuuden ajatus:
monimuotoisessa tyoyhteisossa on erilaisia ihmi-
sid yhdenvertaisesti yhdessa. (Kts. esim. Moisio ja
Martikainen 2006)

Teppo Sintonen on kuvannut asiaa nain: Moni-
muotoisuuden kasitteelld (engl. diversity) tarkoi-

tetaan tyoelamassa organisaation henkiloston ja
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sidosryhmien etnista, kansallista, sukupuolista, ial-
lista ja uskonnollista moninaisuutta ja vaihtelua.
Moninaisuusjohtamisella tarkoitetaan johtamista,
jossa em. vaihtelu otetaan positiivisena asiana, ja
sitd hyodynnetdan organisaation parhaaksi. (lu-
ento 29.9.2005 Jyvaskylan yliopisto)
Suomenkielen sanat moninaisuus ja moni-
muotoisuus ovat kaannoksia englannin diversity-
sanasta. Kaytan paaasiassa termia monimuotoi-
suus. Jos lahteena kaytetty tekija kayttaa termia
moninaisuus, kaytan sita. Petmossa monimuotoi-
suus ymmarrettiin niin, etta siihen sisaltyy erilai-
suuden lisaksi erilaisten yhdenvertaisuus.
Monimuotoisuus merkitsee erilaisuuden hy-
vaksymista ja hyodyntamista itsessa ja muissa.

Monimuotoisuusajattelun mukaan kaikkia ihmi-



sia ei tulisi suinkaan kohdella samalla tavalla, vaan
ihmisia tulee kohdella kullekin sopivalla tavalla.

Sen, etta tyoyhteisossa on paljon erilaisuutta,
ei voida sanoa olevan sinalladan sen enempaa hyva
kuin paha asia. Pahimmillaan moninaisuus ja eri-
laisuus tyoyhteisossa voi johtaa erilaisten ihmis-
ten valisiin ristiriitoihin. Olennaista on se, miten
tyoyhteisossa suhtaudutaan moninaisuuteen, mil-
laisia asenteita ja toimintatapoja tuetaan ja miten
tyota ja tyoyhteisoa johdetaan. (Visti & Harkonen
2005)

Moninaisuusajattelussa erilaisuus nahdaan
voimavarana: on monta oikeaa tapaa ajatella ja
toimia. Erilaisuuden kanssa elamisessa ja erilai-
suutta sisaltavassa tyoyhteisossa toimimisessa
keskeista on kunnioitus ja kuunteleminen. Ei ole
niin tarkeaa, sujuuko esimerkiksi yhteinen kieli
taydellisesti. Kunnioitus valittyy positiivisen asen-
teen ja mielenkiinnon kautta.

Monimuotoisuuteen pyrkivdassa tyoyhtei-
sossa erilaisuutta ei pyrita pelkastaan sietamaan,
vaan erilaisuus nostetaan esiin ja sita pyritaan
kayttamaan aktiivisesti hyvaksi tyossa. Maahan-
muuttajataustaisen tyontekijan erityiseen kieli-
ja kulttuuriosaamiseen tutustutaan tyopaikalla,
ja mietitaan tilanteita, joissa osaamista voidaan
kayttaa hyvaksi. Tallainen tilanne voi olla esimer-
kiksi erilaisesta kulttuuripiirista tulevan asiakkaan
tarpeiden tunteminen.

Monimuotoisessa tyoyhteisossa lahtokohta
on, etta erilaisuus ei ole ongelma, johon on pakko
yrittaa sopeutua, vaan etta eri tavalla ajattelemi-
nen ja tekeminen on positiivista. Tavoitteena on
erilaisen osaamisen, kokemuksien ja persoonalli-
suuksien hyvaksikaytto tydilmapiirin ja tyon tuot-
tavuuden hyvaksi. (esim. Savileppa, 2004)

Vuorovaikutustaidot nousevat tarkeaan ase-

maan monimuotoisessa tyoyhteisossa. Erilaista
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ihmista on keskityttava kuuntelemaan, koska ole-
tuksena ei voi olla, ettd tiedan ennakolta, miten
han ajattelee ja mita sanoo. Etta erilaisista ajat-
telutavoista saadaan hyotya, esimiesten ja tyoyh-
teison jasenten on oltava kiinnostuneita toistensa
ajatuksista, kokemuksista ja osaamisesta.

Monimuotoisessa tyoyhteisossa vuorovaiku-
tus on dialogista, yhdessa ajattelevaa. Se tarkoit-
taa sita, etta emme pyri vain tuomaan omaa na-
kokantaamme esiin, vaan pyrimme ymmartamaan
erilaisia nakokulmia ja itse kukin oppimaan niista.
Yksilot ja heidan ajatuksensa muodostavat yh-
dessa jotain enemman kuin osiensa summan.

Esimiehen rooli monimuotoisessa tyoyhtei-
sossa on olla mahdollistaja ja valtuuttaja — se,
joka luo tilaa, kuuntelee ideoita ja koordinoi teho-
kasta tekemista. Esimiehen kenties tarkeimpana
tehtavana pidetaankin monissa esimiestaidon aja-
tussuunnissa (esim. Jarvinen 2001) nimenomaan
kuuntelemista. Itseohjautuvuuteen perustuvissa
tiimeissa ja yhteisoissa jokainen on tavallaan esi-
miehen roolissa, ja kuunteleminen on siten avain-
taito jokaiselle tyontekijalle.

Esimiehelta odotetaan erilaisia asioita eri kult-
tuureissa. Erilaisuuden tiedostamisen ei tarvitse
tarkoittaa luopumista omasta tavastaan toimia
esimiehena. Se kuitenkin auttaa nakemaan, mita
seikkoja on syyta ottaa huomioon. Voi olla syyta
harkita uudestaan, mita periaatteita ja kaytantoja
aikoo noudattaa. Ndiden - suomalaisessa konteks-
tissa ehka itsestaan selvien - lahtokohtien avaa-
minen myos sanallisesti alaisille on usein tarpeel-
lista.

Annaliisa Visti on maaritellyt "Mosaiikki — eri-
laisuuden etu” -hankkeessa tyoyhteison moninai-
suuteen liittyvia kasitteita tutkimuskirjallisuuden
perusteella. Han avasi kasitteita Petmon pilotti-

koulutuksessa seuraavasti:



« Tyéryhman moninaisuus on ihmisten eroa-
vuutta esimerkiksi sukupuolen, etnisyyden,
ian, uskonnon, sosiaaliluokan, fyysisen tai
psyykkisen tyokyvyn laskun ja/ tai seksuaa-
lisen suuntautuneisuuden perusteella. Se on
vaihtelevuutta, monimuotoisuutta tai arvona-
kokantojen erilaisuutta.

« Moninaisuusjohtaminen on organisaation ra-
kenteiden ja prosessien kehittamista moninai-
suuden hyodyntamiseksi seka tasapuolisen ja
reilun tydympariston kehittamista moninai-
selle tydvoimalle. Se on kykya johtaa heterogee-
nisia ryhmia, jolloin erilaisia ihmisia ei kohdella
samalla tavalla.

« Moninaisuusosaaminen on koko tyoyhteison
taholta toteutuvaa moninaisuuden ja erilaisuu-
den arvostamista, yksiloiden tasa-arvoista koh-
telua, yhdenvertaisia vaikutusmahdollisuuksia
seka moninaisuuden kunnioittamista ja siita

oppimista.(Visti & Harkonen, 2005)

Onko monimuotoisuus vain muoti-ilmio?

Monimuotoisuuteen suhtaudutaan joskus muoti-il-
miona: ai niin, nyt puhutaan monimuotoisuudesta,
kun ennen sanottiin tasa-arvo. Kysymys ei kuiten-
kaan ole pelkasta sanamagiasta. Tasa-arvo ym-
marretaan valitettavan usein tyopaikoilla kaikkien
samanlaisena kohteluna. Nain ymmarrettyna tasa-
arvo on kaukana monimuotoisuuden tavoitteista.
Monimuotoisuusajattelulle on nyt tarvetta eri
tavalla kuin ennen, kun tyoelamaan alkaa tulla kult-
tuuritaustaltaan erilaisia ihmisia ja samaan aikaan
itseohjautuvuuden vaatimukset tyoelamassa kas-
vavat. Erilaisuus lisaantyy, kun uusien ryhmien rek-
rytoinnin tarve kasvaa suurten ikaluokkien jaddessa
elakkeelle.Toisaalta dialogisen kuuntelemisen tarve

kasvaa siksi, etta suurten ikaluokkien hiljainen tieto
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ei saisi havita tyopaikoilta elakkeelle siirtyvien mu-
kana.

Tyoelaman rytmin nopeutuminen, saastot ja
tyosuhteiden epavarmuuden lisdantyminen kuor-
mittavat tydvoimaa enemman kuin ennen. Siksi
henkiloston hyvinvointia ja jaksamista on tuettava
entista enemman. Monimuotoisuuteen liittyva
kuunteleminen, kunnioittaminen ja kunkin tyon-
tekijan tarpeiden huomioon ottaminen tukevat
jaksamista.

Monimuotoisuuden ytimessa on erilaisuuden
nakeminen tavoiteltavana asiana. Mika sitten edis-
taa taman tavoitteen saavuttamista yksilotasolla?
Ensinnakin itsereflektio tai Jack Mezirovin termein
kriittinen reflektio. Reflektioon kuuluu ennen kaik-
kea omien asenteiden ja ennakkoluulojen tunnus-
taminen ja tunnistaminen. Mezirovin termeilla
voitaisiin puhua omien merkitysperspektiivien ja
-skeemojen tunnistamisesta. (Mezirov 1995)

Reflektion lisaksi erilaisuuden ymmartamista
edistaa tieto. Omien kulttuuripiirteiden tunnistami-
sen lisaksi on hyva tietaa eri kulttuurien viestinta-
eroista seka tuntea kulttuurien ja uskontojen paa-

periaatteita.

Yhdenvertaisuus toteutuu askel askeleelta

Annaliisa Visti kuvaa moninaisuusosaamisen ja -

johtamisen tasoja seuraavasti sivulla 98.

Visti kuvaili Petmo-koulutuksessa tasoja seuraa-

villa esimerkeilla:

« Moninaisuuden vastustamisen taso 1: Torjutaan
erilaisuuden haasteet ja samalla menetetaan
erilaisuuden edut. Ei palkata virolaisia tai turk-
kilaisia, ei tule ongelmia.

« Lakiin perustuva tasavertaisen kohtelun edista-

misen taso 2: Noudatetaan lakia. Maassa maan



tavalla. Sulautetaan vahemmistét enemmis-
toon.

« Moninaisuuden hyédyntamisen taso 3: Erilaisia
ihmisia halutaan hyodyntaa myynnissa ja asia-
kaspalvelussa. Moninaisuudesta ei pyrita oppi-
maan. Pidetadan muun maalaiset myymassa
omilleen.

« Moninaisuuden integroinnin taso 4: Integroi-
daan moninaisuus olemassa olevaan kokonai-
suuteen. Moninaisuus on oppimisen voimavara.

Moninaisuutta arvostetaan.

Tasa-arvon tikapuut

Join-projekti on kehittanyt tasa-arvon tikapuut, 37-
portaisen mittariston, jolla organisaatiot voivat ar-
vioida omaa syrjimattomyystilaansa. http://www.
yhdenvertaisuus.net/tikapuut/

Testikurssilaisia kehotettiin pohtimaan tasa-
arvon tikapuutestin kaytettavyytta oman tyoyh-
teisonsa kehittamisessa. Kysymysten avulla tarkas-
tellaan organisaation profiilia seuraavilla alueilla:
neuvontapalvelut, rekrytointi, henkilostokoulutus,
esteettomyys, asenneilmapiiri, ohjaavat dokumen-
tit, seuranta, tiedotus, konfliktien ratkaisu ja syrji-
mattomyys asiakastyossa.

Monet olivat tehneet testin yksin ja todenneet,
etta se pitaa kasitella yhdessa tyonjohdon kanssa.
Osa oli kokenut, etta tyonjohtajien kiireet olivat
estaneet testin tekemisen. Mahdollista olisi kasi-
tella testia myos tyokulttuurin valittajaryhmassa
ja johtoryhmassa.

Ne jotka olivat testin tehneet, totesivat, etta
asenneilmapiirissa on eniten kehittamista. Huono
asenneilmapiiri saattaa ilmeta esimerkiksi niin, etta
tyokaverit kieltaytyvat opastamasta uutta tulijaa,

koska han ei osaa suomea! Huhut tulijasta liikku-



vat ja muuttuvat matkalla. Nimen perusteella saa-
tetaan tehda vaaria johtopaatoksia kielitaidosta.

Toiseksi kehitettavaksi kohdaksi todettiin rek-
rytointi. Monesti vaaditaan hyvaa suomen kielen
taitoa, vaikka se ei olisi valttamatonta, vaan valt-
tavallakin suomen kielen osaamisella parjaisi. Osa
totesi, etta tyohonotossa asenteet ovat jopa kiris-
tyneet viime aikoina.

Annaliisa Visti esitteli Petmo-koulutuksessa
OTM Organisaation tasa-arvo- ja moninaisuusmit-
tarin, jossa tutkitaan organisaation moninaisuu-
den tilaa tikapuita tarkemmin. Siihen voi tutustua

sivulla http://www.psykosoft.com/palvelut.shtml.

TEHTAVIA JA HARJOITUKSIA

1. Tutkikaa liitteessd olevaa Annaliisa Vistin kuvaa
moninaisuuden tasoista. Pohtikaa, milld tasolla
teiddn tydyhteisonne ja organisaationne on nyt.
Mitd pitdisi tapahtua, ettd pddsisitte seuraavalle
tasolle?

2. Vastatkaa internetissd osoitteessa http://
www.psykosoft.com/palvelut.shtml olevaan OTM
Organisaation tasa-arvo- ja moninaisuusmittarin
kysymyksiin. Kdykdd Idpi tuloksenne tulkintaohjei-
den avulla http://www.psykosoft.com/pdf/OTM-
tulkintaohjeet.pdf.

3. Tutustukaa tasa-arvon tikapuut -mittariin in-
ternetissd. Vastatkaa kysymyksiin ja pohtikaa, miltd
osin mittarin kysymykset soveltuvat teiddn organi-

saatiollenne.

1.4. KULTTUURIEN PERUSEROIJA:
VALTAETAISYYS JA YHTEISOLLISYYDEN ASTE

Hollantilainen kulttuurintutkija Geert Hofstede on
kehittanyt poikansa Gert Jan Hofsteden kanssa

mallia, jossa kulttuureja voidaan verrata toisiinsa
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viiden perusjatkumon suhteen (Hofstede 1993 ja
Hofstede & Hofstede 2005). Jyrki Sipila kasitteli
Petmo-koulutuksessa lyhyesti kaikkia jatkumoja,
jotka ovat: valtaetaisyys, yhteisollisyys — yksilolli-
syys, maskuliinisuus — feminiinisyys, epavarmuu-
den sietaminen ja aikakasitys.

Osallistujien kommenteista huomasi, etta he
ovat tormanneet paajatkumoihin liittyviin kult-
tuurien valisiin ristiriitatilanteisiin kaytannossa,
mutta eivat kuitenkaan aina ole ymmartaneet,
mista kitka tilanteessa on aiheutunut. Jatkumot
herattivat kiinnostusta. Moni piti niita ja niiden
antamaa kuvaa kulttuurien eroista oikeaan osu-
vina.

Kasittelen tassa lahemmin valtaetaisyys-jat-
kumoa ja yhteisollisyys — yksilollisyys — jatkumoa,
koska niiden vaikutus nakyy herkimmin tyossa.
Loydat Jyrki Sipilan Petmo-koulutukseen tekemat
eri jatkumoja kasittelevat kalvopohjat kirjan lo-
pussa olevasta materiaaliliitteesta.

Kun tutustut jatkumoihin, muista, etta ky-
seessa on yleistava malli, jolla haetaan kulttuurin
keskimaaraisia piirteita. Kunkin kulttuurin sisalla

on jatkumoiden sisalla yksilollisia eroja.

Saako valta nakya?

Tyoelamassa selkeasti nakyva kulttuurinen te-
kija on suhtautuminen valtaan. Valtaa kaytetaan
kaikkialla, mutta suuria kulttuurisia eroja on siina,
mihin valta perustuu ja miten valtaeroihin suhtau-

dutaan.
Suuri valtaetaisyys........ccccceu.... Pieni valtaetaisyys
Hofstedejen mittausten mukaan Suomen ja

monien Suomen maahanmuuttajien lahtomaiden

valilla on erittdin selva ero nimenomaan valtaetai-



syydessa.Venajalla, josta Suomeen on muuttanut
eniten ihmisia, oli Hofsteden valtaetaisyysjatku-
molla 6. suurin valtaetaisyys ja Suomella 66. suu-
rin. Tutkittuja maita oli 74. Nain suuri keskimaarai-
nen valtaetdisyysero suomalaisessa ja venalaisessa
kulttuurissa ei voi olla nakymatta tyoelamassa.
Eripituisiin valtaetaisyyksiin tutustuminen ja
niiden tunnistaminen auttaa yhteistoimintaa tyo-
paikalla. Turhia vaarinkasityksia ja konflikteja voi-
daan ennalta ehkaista, kun tiedetaan, mista asiat
johtuvat, ja mihin asioita muuttajille kannattaa

erityisesti painottaa.

Pohjoismainen erikoisuus: tasa-arvo

Pohjoismaisen tyoelaman erityispiirre on ilman
muuta tasa-arvo. Hofsteden mittarin mukaan val-
taetaisyys on pienimmillaan Pohjoismaissa seka
Israelissa ja Itavallassa. Pienen valtaetaisyyden
kulttuureissa korostetaan kaikkien tasa-arvoa niin
tyoelamassa kuin muuallakin yhteiskunnassa. Jos
epatasa-arvoa huomataan, siihen suhtaudutaan
kielteisesti ja sita pyritaan pienentamaan tai hai-
vyttamaan nakyvista.

Pienen valtaetaisyyden kulttuureissa asema
ty6elamassa saavutetaan koulutuksen ja koke-
muksen seka henkilokohtaisten ominaisuuksien
pohjalta. Aseman edellytyksena on koulutus ja
ammattiosaaminen. Paattavassa asemassa oleva
ihminen voi olla syntyperaltaan koyha, nainen ja
suhteellisen nuorikin. Valta ei periydy ainakaan vi-
rallisesti eika saavutettu valta-asema ole ikuinen.
Voit olla tanaan projektin johdossa ja huomenna
takaisin rivityontekijana tai tyottomana.

Hyvaksytyt vallan merkit ovat vahaisia. Sel-
laista johtajaa, joka korostaa asemaansa isolla
huoneella, luksushuonekaluilla ja tydsuhdemer-

sulla katsotaan meilla karsaasti.
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Pienen valtaetaisyyden kulttuureissa valta-ase-
mat tyossa eivat ole yksiselitteisia. Valta ja vastuu
perustuvat monesti enemman tehtavaan ja sen
osaamiseen kuin muodolliseen asemaan. lhmisia
kohdellaan ainakin periaatteessa samanarvoisina
ihmisina asemasta riippumatta, ja auktoriteetti-
asemassa olevia lahestytaan yleensa luontevasti
ilman pokkurointia.

Alaisen ja esimiehen suhde on kaytannon tyo-
hon perustuva, eika siihen yleensa sisally tunteita,
kuten ihailua tai ylenmaaraista ja yksipuolista
kunnioitusta. lhanteellisena esimiehena pidamme
demokraattista tyyppia, joka kohtelee ihmisia rei-
lusti. Eri tehtavissa samalla tyopaikalla tyosken-
televat ihmiset voivat seurustella niin ty6ssa kuin
vapaa-aikana keskenaan.

Pieni valtaetaisyytemme aiheuttaa monen-
laista hammennysta ja edellyttaa tulijoilta uuden
oppimista. Moni maa, josta Suomeen on muutettu,
sijoittuu Hofsteden valtaetaisyysjatkumolla huo-
mattavasti lahemmaksi suuren valtaetaisyyden
paata kuin Suomi.

Suuremman valtaetdisyyden kulttuurista
muuttavalle suurimpia muutoksia ovat tasa-ar-
voinen, alaistensa kanssa keskusteleva esimies,
vahainen tyon valvonta ja oma-aloitteisuuden ole-
tus. Moni saattaa aluksi olla sitd mielta, etta esi-
mies, joka neuvottelee alaistensa kanssa ja paljas-
taa oman tietamattomyytensa, on huono esimies.
Suuressa valtaetaisyydessa esimiehelta odotetaan
asemaansa kuuluen paattamista ja kaskyja, ei ky-
selemista.

Suuren valtaetaisyyden kulttuureissa on myos
totuttu siihen, etta suorittavaa tyota tekeva tekee
vain sen, mita esimies on kaskenyt. Esimerkiksi
entisen Neuvostoliiton maiden tyokulttuuriin
kasvaneille saattaa oman tyon suunnittelu olla

hammentavaa. He ovat tottuneet siihen, etta val-



Joitakin sijoituksia valta-
etdisyysjatkumolla

1. = suurin valtaetaisyys ja 74. = pie-

nin valtaetaisyys

1. Malesia
6.Venaja
14.Kiina

17. Intia

25. Vietnam
27.Ranska
29. Puola
33. Turkki
43.1ran

46. Espanja
57.Viro

59. USA
64.Saksa
66.Suomi
67. Norja
68. Ruotsi
72.Tanska
73. Israel

74. Itavalta

lan mukana myos vastuu on esimiehilla. Suomessa tavallinen
tiimissa toiden yhdessa sopiminen ja jakaminen on monelle
muuttajalle uutta. Vertaiselta ohjeiden ottaminen tai oman
mielipiteen sanominen ei ole itsestaan selvasti helppoa.

Pieni valtaetaisyytemme nakyy lisaksi mm. epamuodollisessa
pukeutumisessa tyopaikalla, sinuttelussa, epamuodollisessa
tavassa kysya mielipidetta, kaikkien yhteisissa juhlissa ja siina,
etta kaikkien oletetaan osallistuvan tyopaikkapalavereihin ja
etta kaikilla on oikeus puhua niissa.

Tasa-arvoa korostavissa kulttuureissa virkamies on asiak-
kaansa palvelija. Asiakkaalla on seka laillinen etta moraalinen
oikeus vaatia viranomaiselta tasapuolisuutta. Suuren valtaetai-
syyden kulttuurista tuleville maahanmuuttajille tasa-arvoisesti
ja ystavallisesti kayttaytyva virkamies, opettaja tai vastaava
saattaa olla hammentava kokemus: miten suhtautua tuohon
ihmiseen, jonka pitaisi kayttaa valtaa, mutta joka kayttaytyy
kuin ystava? (Esim. Raty 2002, 62)
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Suuren valtaetdisyyden kulttuurit:
vallan pitaa nakya

Suuren valtaetaisyyden kulttuureissa ero valtaa
omaavan ja vallattoman valilla koetaan suureksi.
Valtahierarkiat ovat tyossa ja sen ulkopuolella sel-
via.Vallan kayttamista ja nayttamista ei juurikaan
kyseenalaisteta. Sen, jolla on valtaa, odotetaan sita
myo0s kayttavan ja nayttavan asemansa ulospain.
Valta perustuu usein syntyperaan, tai se voi pe-
rustua ikaan tai muuhun saavutettuun asemaan.
(Esim. Vartiainen-Ora, 2005)

Suuren valtaetaisyyden kulttuureissa katso-
taan, etta johtavassa asemassa oleville kuuluu
erityisoikeuksia, eika alaisten ole sopivaa niihin
puuttua. Esimiehilta ja johtajilta odotetaan naky-
vaa vallankayttoa. Suuri tydhuone ylakerroksessa
monen sihteerin ja oven takana kertoo esimer-

kiksi monissa Aasian kulttuureissa seka alaisille
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etta vierailijoille, etta tama henkilo tekee tarkeaa
tyota. Upeat autot, kallis vaatetus ja muut status-
symbolit palvelevat samaa tarkoitusta.

Johtajilta ja esimiehilta odotetaan viisaita paa-
toksia. Esimiehen taytyy osata paattas, ei keskus-
tella. Hyva esimies tietaa ja osaa kaiken. Hanen
odotetaan mieluummin pitavan ylla kuvaa osaa-
misesta ja tekevan vaarin kuin kysyvan neuvoa
muilta ja tekevan oikein. Tydelamassa hierarkian
eri askelmilla olevat eivat seurustele toistensa
kanssa.

Suuren valtaetaisyyden vallitessa vallan mu-
kana myos vastuu tyon tekemisesta ja laadusta on
esimiehilla. Taman tyyppisessa kulttuurissa tyon-
tekijan ei tarvitse kantaa vastuuta muusta kuin
siita, mita esimies on kaskenyt tehda. Esimies on
viime kadessa vastuussa tyon laadusta ja siita, etta
tyo tulee tehdyksi. Siksi tarkka valvonta ja ohjaa-
minen kuuluvat asiaan. Tyontekijalta ei odoteta

oma-aloitteisuutta.



Esimies voi tulkita tyontekijan oma-aloittei-
suuden kritiikiksi itseaan kohtaan. Jos teet jotain,
mita ei ole kasketty, annat ymmartaa, etta olisi
pitanyt kaskea. Siten siis kritisoit esimiehen kas-
kyja.

Valtaetaisyys nakyy myos suhteessa asiakkaa-
seen. Suuren valtaetaisyyden kulttuureissa virka-
mies ei ole palvelija, vaan pikemminkin herra, joka
kayttaa valtaa asiakkaaseensa nahden. Asiakas ei
tata valtaa voi kyseenalaistaa. Tsaarin ajan Venaja
ja Neuvostoliitto sen jalkeen ovat mainioita esi-
merkkeja suuresta valtaetaisyydesta asiakassuh-
teessa (Sailas ym.1996).

Suurimman valtaetaisyyden kulttuurit |oytyvat
Aasiasta, Etela-Amerikasta ja Afrikasta. Myos naa-
purimme Venaja lukeutuu suuren valtaetaisyyden
aaripaahan. Euroopan maista suurehkon valtaetai-
syyden kulttuureja ovat mm. Slovakia, Ranska ja
Belgia. Belgiasta Suomeen muuttanut tuttavani
hammastyi, kun huomasi, etta saman tyopaikan
vahtimestari ja toimitusjohtaja kuuluvat samaan
hirviporukkaan. Belgiassa se olisi hanen mukaansa
aivan ennenkuulumatonta.

Jyrki Sipila on opettanut pitkaan aikuisia maa-
hanmuuttajia. Han kertoi Petmo-koulutuksessa
esimerkkeja tilanteista, joissa hanen opiskelijansa
sanovat Suomen pienen valtaetaisyyden naky-
van:

« presidentti kavelee kadulla kuin kuka tahansa

« kansalainen voi soittaa suoraan eduskuntaan

tyopaikalla esimies tekee joskus samaa tyota
kuin alainen
- esimies noudattaa lakia

« esimies kuuntelee

virallisesta paatoksesta voi valittaa

« ihmiset sinuttelevat toisiaan
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Taman palautteen antoivat 18 opiskelijaa, joi-
den syntymamaat ovat Azerbaidzhan, Espanja,
Kiina, Meksiko, Puola, Ranska, Skotlanti, Valko-Ve-

naja, Venaja ja Viro.

Yhteisollisyydesta: mina vai me?

Hofsteden toinen paajatkumo on yhteisollisyys-
yksilollisyys -jatkumo. Jatkumo auttaa meita
ymmartamaan, miksi eri kulttuureissa suhtau-
dutaan esimerkiksi sukulaisten suosimiseen tai
oman edun tavoitteluun eri tavoin. Myos las-
ten erilaista asemaa perheessa ja erilaisia kas-
vatusihanteita voi oppia ymmartamaan yh-

teisollisyys-yksilollisyys -jatkumon kautta.

Vahva Vahva
yksilollisyys yhteisollisyys

Yhteisollisyyteen liittyvia piirteita:

* Yksilo asettaa ryhman edun ja paamaarat oman
etunsa ja paamaariensa edelle.

« Kollektiiviset arvot ja normit sisaistyvat vahvasti
kollektiivisissa kulttuureissa niin, ettei henkilo-
kohtaisten ja yhteisollisten paamaarien kesken
tehda eroa.

¢ Yksilo samastuu ryhmaansa niin, etta elama
ilman sita voi olla mahdotonta.

* Yksilon kayttaytymista ohjaavat hanen sosiaali-
nen roolinsa ja siihen liittyvat odotukset ja vel-
vollisuudet.

- Tavoitteena on sopusointu. Yksilollisyys ja yk-

silon mielipide eivat ole tarkeita, vaan lapsesta



asti kasvetaan hakemaan yhteista ryhman mielipidetta ja mu- Joitakin sijoituksia

kautumaan siihen. yhteisollisyys-yksilollisyys
« Sopusoinnun rinnalla toinen tarkea kasite on hapea. Jos yk- -jatkumolla
silo tekee vaarin, han tuntee hapeaa koko perheensa, sukunsa 1. = Vahvin yksilgllisyyden aste ja
tai tyoyhteisonsa puolesta.Jokainen ryhman jasen kantaa yh- 74. = Vahvin yhteisdllisyyden aste
teista vastuuta ryhman kunniasta.
« Kasvojen sailyttaminen on tarkeaa. 1. USA
2. Australia
Suurin osa maailman kulttuureista on kollektiivisia. Vahvim- 3. Iso-Britannia
min kollektiivisia ovat Aasian, Afrikan ja Etela-Amerikan kulttuu- 0. Tanska
rit. Kun yhteiséllisyyteen kasvetaan kotona, se nakyy koko ela- :431 EZZ::?
massa, mm. kasvatuksessa, koulussa ja tyossa. Mita rikkaampi 16. Norja
maa on taloudellisesti, sita todennakoisemmin se sijoittuu yk- 18. Saksa
silolliseen paahan maiden vertailussa. 21. Suomi
Keskivertosuomalaista suurempi yhteisollisyys nakyy pal- 22. Viro
velu- ja hoitoalan tyopaikoilla asiakkaiden kaytoksessa. Suo- 24. Puola
men tunnetuin ja vanhin yhteiséllinen kulttuuri on romanikult- 31 Intia
tuuri. Yhteisolliset romanit, irakilaiset tai somalialaiset tulevat 3. lran__‘_.
sairaalaan suurin joukoin katsomaan kaukaistakin sukulaista. i?: \T/Z:]kalj?
Yhteisollisissa kulttuureissa yhteison tukea arvostetaan ja odo- 57. Kiina
tetaan etenkin sairaustapauksissa. Vahvasti yhteisollisissa kult- 6o Victnam
tuureissa on hapeallista jattaa sairas yksin sairaalaan yoksi. Va- 69. Pakistan

kavasti sairaalle tai kuolevalle on tarkeaa osoittaa kunnioitusta
olemalla lahella.

Monien Suomessa asuvien maahanmuuttajien alkupera-
maan ja Suomen sijoitukset poikkeavat toisistaan melkoisesti
my0s Hofstedejen yhteisollisyys-yksilollisyys rankinglistalla.

Suomalaista kulttuuria vahvempi yhteisollisyys nakyy esim.
siina, etta yhden turkkilaisen saadessa tyota rakennustyomaalta,
moni hanen yhteis66nsa kuuluva voi tulla hakemaan toita sa-
masta paikasta. Yhteisollisessa kulttuurissa halutaan olla omaa
yhteisoa lahelld ja toisaalta luotetaan siihen, etta sukulainen tai
ystava auttaa aina myos tyoelamassa.

Tyohonotossa hakijan yhteisolla, suvulla ja perheella on tar-
kea sija. Suvun ja perheen oletetaan olevan kunkin jasenensa
mukana ja kaytettdvissa tavalla tai toisella myos ty6elamassa.

Jyrki Sipilan edella mainittu maahanmuuttajaopiskelijoiden

34



Sipila kokosi yhteisollisyyden ja yksilollisyyden aste-eroja tydelamassa seuraavasti:

YKSILOLLISYYS

YHTEISOLLISYYS

ammatillinen liikkuvuus suurta

ammatillinen liikkuvuus vahaista

tyohonotto ja yleneminen taitojen, koulutuksen ja
saantojen mukaan

tyohdnotossa ja ylenemisessa vaikuttaa
sukulaisuus tai muu ryhmaan kuuluminen

tyontekijan ja -antajan suhde on tydmarkkinaso-
pimus

tyontekijan ja -antajan suhde on pohjimmiltaan mo-
raalinen kuten perhe-yhteys

arviointi ja palaute osa tyota ja johtamista

arvioiminen ja palaute pilaisi sopusoinnun

kaikki asiakkaat saavat saman kohtelun

omaan ryhmaan kuuluvat
saavat paremman palvelun

tehtavat ovat suhteita tarkeampia

suhteet ovat tehtavia tarkeampia

johtaminen yksildiden johtamista

johtaminen ryhmien johtamista

ryhma sanoo Suomen suhteellisen vahvan yksilol-
lisyyden nakyvan seuraavissa asioissa:

« lapset muuttavat nuorina asumaan itsenai-
sesti

eletaan sinkkuelamaa

oma vapaa-aika ja elama on tarkeaa
perheenjasenilla ei ole sama ruoka-aikaa
isovanhemmat eivat hoida lapsenlapsia
suomalainen ei pyyda apua, vaan tekee kaiken
itse

vanhat ihmiset asuvat vanhainkodissa

perheessa kaikilla on oma pankkitili

Maskuliinisuus merkitsee kilpailua ja
kovuutta

Hofsteden kolmas jatkumo on maskuliinisuus-fe-
miniinisyys -jatkumo. Ty6elamassa jatkumo nakyy

suhtautumisessa kilpailuun.
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Vahvasti maskuliiniseen kulttuuriin kuuluu
Geert Hofsteden mukaan ennen kaikkea kilpailu-
hengen ja suorittamisen korostaminen. Kunnian-
himo on arvostettua ja menestyminen arvokasta.
Vahvan maskuliinisissa kulttuureissa ihmisten
paremmuusjarjestykseen asettaminen on hyvak-
syttya. Jo lapsia kannustetaan kilpailemaan kes-
kenaan. Etenkin poikien kunnianhimoa tuetaan.
Vahvasti maskuliinisia kulttuureja ovat mm. Ja-
pani, Italia, Kiina, Saksa, Iso-Britannia ja USA.

Feminiinisen suunnan kulttuureissa koroste-
taan kilpailua oman itsensa kanssa. Vaatimatto-
muus ja solidaarisuus ovat arvostetumpia kuin
voittaminen. Kovaa kunnianhimoa ei pideta kovin
hyvana sen enempaa tytoilla kuin pojilla. Vahvasti
feminiinisen paan maita ovat mm. Vietnam, Ve-

naja, Viro, Suomi ja muut Pohjoismaat.



Ahdistusta epavarmuudesta?

Neljas Hofsteden paajatkumo on epavarmuuden valttamisen
jatkumo. Sen yhteys tyoelamaan on moniselitteisempi ja vaike-
ampi hahmottaa.

Geert Hofstede kuvaa epavarmuutta voimakkaasti valttavia
kulttuureja sellaisiksi, joissa ihmiset ahdistuvat helposti ja tar-
vitsevat ohjeita kuinka toimia epavarmoissa tilanteissa. Naita
voivat olla esim. tyottomyys tai sairastuminen tai koko yhteis-
kunnan tasolla talouslama.

Epavarmuutta voimakkaasti valttavissa maissa ihmiset vai-
kuttavat Hofsteden mukaan kiireisilta, hermostuneilta, tunne-
valtaisilta, aggressiivisilta ja toimeliailta. Maissa, joissa epavar-
muuden valttamispyrkimys on alhainen, vaikutelma ihmisista
pitaisi olla rauhallinen, rento, hillitty ja laiska.

Epavarmuuden valttaminen ei tarkoita samaa kuin riskin
valttaminen. Pikemmin on kyse moniselitteisyyden valttami-
sesta: vahvaan epavarmuuden valttamiseen kuuluu halu tietaa,

mita tapahtuu ja erilaisuuden pelkokin.

TEHTAVIA

1.Millaisia konkreettisia pienen valtaetdisyyden piirteitd loydat
omalta tyopaikaltasi? Ota huomioon esimies-alainen -suhde,
omatoimisuuden ja itsendisyyden aste jne. Jos mahdollista, kes-
kustele ulkomailta muuttaneen tydtoverin kanssa ja kysy, miten
hdn ndkee asian. Vertailkaa huomioitanne.

2. Pohdi omaa eldmdnkaartasi yhteiséllisyys-yksilollisyys -jat-
kumon ndkdkulmasta. Millaisia yhteisollisyyden ja yksiléllisyyden
piirteitd muistat omasta lapsuudenkodistasi ja kasvatuksestasi,
entd koulusta, perheen perustamisesta jne.? Jos sinulla on omia
lapsia, mieti, onko heiddn eldmdssddn enemmadn yksilollisen kult-
tuurin piirteitd kuin sinun lapsuudessasi aikanaan. Keskustelkaa
tarinoistanne tyopaikalla.

3. Jos sinulla on maahanmuuttajataustaisia tyokavereita,
kysy heiddn ndkemyeksiddn: millaisena he ndkevdt tydpaikkanne

kulttuurin Hofsteden ulottuvuuksien ndkdkulmasta?
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Joidenkin maiden sijoittu-
minen epavarmuuden vilt-
tamisen rankinglistalla.

1=epavarmuuden valttdminen

suurinta.

1. Kreikka
2. Portugali
7. Vendja
10. Puola
11. Japani
25. Turkki
43. Saksa
47. Viro
48. Suomi
57. Norja
62. USA
64. Intia
69.Kiina
71. Ruotsi

72. Tanska

Tassa listassa kiinnostavinta on mie-
lestani se, etta Suomi sijoittuu talla —
ja vain talla ulottuvuudella — selvasti
eri ryhmaan kuin muut Pohjoismaat.
Lieneeko talla kulttuurin piirteella
yhteytta siihen, etta Suomi on ollut
kulttuurisesti melko yksikulttuurinen
maa pitkaan ja siihen, etta asen-
teemme ulkomaalaisia kohtaan ovat
kovempia, tai ehka pelokkaampia,
kuin esim. Ruotsissa? Eroa voi ehka
selittad myos se, ettd muissa Poh-
joismaissa yhteiskunnan tarjoamat
turvaverkot ovat ainakin menneina
aikoina olleet tukevammat kuin Suo-

messa.



1.5. AIKAKASITYKSISTA

Kasitykset ajasta poikkeavat hyvinkin paljon eri
puolilla maailmaa. Teollistuneessa lannessa ja
pohjoisessa aika on rahaa. Aika on hyodyke, jota
mitataan, saastetaan ja tuhlataankin. Ajan mittaa-
minen on oleellista ja tarkkaa. Aikaa ostetaan ja
myydaan. "Kiitos ajastasi”, saattaa suomalainen
sanoa tyopuhelun paatteeksi. Aika mielletaan siis
hyodykkeeksi, joka voi olla sinun tai minun omaa.
Taman tyyppista aikakasitysta kutsutaan lineaa-
riseksi. Lineaarinen aika on kuin jana, jolla on alku
ja loppu.

Aivan toisenlaista on se syklinen aika, jota ele-
taan etenkin Aasian kulttuureissa, jos toki muual-
lakin. Syklisen aikakasityksen mukaan aika on alu-
ton ja loputon virta. Jos kiittaisin intialaista hanen
ajastaan, han todennakoisesti pitaisi minua hul-
luna — ei aika ole kenenkaan; me elamme ajan vir-
rassa. Jos jotain ei tule tehdyksi nyt, se tulee teh-
dyksi ehka huomenna. Syklista aikaa kuvataan

usein aluttomalla ja loputtomalla kehalla.

Yksiaikaisuus

Yksiaikaisille eli monokronisille kulttuureille on
ominaista nimensa mukaisesti se, etta yleensa
tehdaan yhta asiaa kerrallaan. Tama nakyy erit-
tain selvasti vuorovaikutuksessa ja viestinnassa:
monokronisissa kulttuureissa yhdella ihmisella on
menossa yksi vuorovaikutustapahtuma kerrallaan.
Tyypillista on, etta kun yksi puhuu, muut kuunte-
levat.

Kuuntelijat eivat keskeyta, kysele tai puhu
muutenkaan yhta aikaa, vaan vain ja ainoastaan
kuuntelevat. Kun kuuntelijan vuoro tulee olla pu-
huja, han puhuu omalla vuorollaan ja jarjestyk-

sessa. Yksiaikaisen viestinnan kulttuureissa paalle
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puhuminen koetaan hairintana, ja sita pidetaan
epakohteliaana.

Yksiaikaisuus nakyy palvelutilanteissa oman
vuoron odottamisena ja siina, etta asiakaspalvelija
keskittyy yhteen asiakkaaseen kerrallaan. Moniai-
kaisuuteen tottuneesta tallainen palvelu nayttaa
usein kankealta ja epaystavalliselta.

Yksiaikaiseen vuorovaikutukseen liittyy line-
aarinen aikakasitys. Lineaarinen aikakasitys tuo
yksiaikaiseen vuorovaikutukseen mukaan lyhyy-
den ja asiassa pysymisen vaatimuksen: aika on
rahaa. Monokroninen vuorovaikutus onkin tyypil-
lisinta samoilla alueilla kuin lineaarinen aikakasi-
tys: Lansi- ja Pohjois-Euroopassa ja Pohjois-Ame-

rikassa.

Moniaikaisuus

Moniaikaisille kulttuureille on ominaista monien
vuorovaikutustapahtumien yhtaaikaisuus, epa-
tasmallisyys ja ihmiskeskeisyys. Tyypillista on,
ettd vuorovaikutustilanteessa moni voi puhua
yhta aikaa joko samasta asiasta tai eri asioista.
Kuuntelijan ja puhujan roolit eivat ole tasmallisia
ja pysyvia, vaan vaihtuvat nopeasti. Kuuntelija voi
keskeyttaa, kysya tai aloittaa oman puheenvuo-
ronsa yhta aikaa toisen kanssa. Yhdessa ja yhteen
aaneen puhuminen on sallittua.

Moniaikaiseen viestintaan eivat kuulu jonot ja
vuorot. Tarkeinta on tehtavan loppuun saattami-
nen — vuoroilla ja ajalla ei ole niinkdaan valia. Pal-
velutilanteissa tama nakyy niin, etta esim. myyja
ottaa katsekontaktin ja usein puhekontaktinkin
moneen asiakkaaseen kerrallaan ja nain pitaa
heita ikaan kuin verkossa, jossa huomio kohdistuu
moneen ihmiseen yhta aikaa. Taman tyyppinen
palvelukulttuuri on monelle suomalaiselle tuttua
Etela-Euroopan tai Lahi-idan turistimatkoilta. Yk-



siaikaisuuteen tottuneesta moniaikainen palvelu tuntuu usein
sekavalta ja epakohteliaalta.

Moniaikainen viestinta liittyy sykliseen aikakasitykseen.
Sykliselle aikakasitykselle ominaista on kasitys siita, etta aika ei
lopu. Sykliseen aikakasitykseen liittyy myos taman kasilla olevan
hetken tarkeys: suunnitelmat voivat muuttua, jos tama hetki
niin vaatii. Aikataulut eivat ole tarkeita. Ajan kasittaminen kier-
tokulkuna, sykleina, liittyy luonnon kiertokulkuun. Syklisesti ele-
taankin yleisemmin maaseutumaisissa yhteiskunnissa ja yhtei-
sOissa.

Moniaikainen viestinta on vallitsevaa suurimmassa osassa
Afrikkaa, useissa Aasian maissa, Eteldisessa Euroopassa ja Lati-
nalaisen Amerikan maissa. Samoissa kulttuuripiireissa vallitsee
useimmiten myos syklinen aikakasitys.

Petmo-koulutuksessa Jyrki Sipila kaytti Hofstedejen termeja
lyhyen aikavalin ja pitkan aikavalin kulttuurit, jotka ovat lahella
lineaarista ja syklista aikakasitysta.

1.6. USKONTO KULTTUURIN OSANA

Uskontojen merkitys kulttuurien osana on oleellinen. Ne maarit-
tavat oikeaa ja vaaraa, kiellettya ja sallittua eri kulttuureissa. Ne
vaikuttavat kulttuurien taustalla ja niihin kietoutuneena myos
niiden ihmisten arvoihin, jotka eivat tietoisesti noudata uskon-
non maarayksia.

Uskonnoissa on eroja siina, kuinka vahvasti ne vaikuttavat
ymparoivassa yhteiskunnassa ja ihmisten jokapaivaisessa ar-
jessa. Erityisesti islamilaisissa maissa uskonto on vahva poliit-
tinen ja yhteiskunnallinen vaikuttaja. Islamin laki on osassa
islamilaisista maista maan virallinen laki, ja poliittinen ja us-
konnollinen valta kietoutuu monissa maissa toisiinsa. Myos mm.
kungfutselaisuus ja shintolaisuus ovat talla tapaa yhteisollisia
uskontoja.

Protestanttisissa maissa, kuten Suomessa, uskonto on yk-
silollista, ja sen harjoittaminen ja harjoittamistapa perustuu

omaan valintaan. Yksil6llisenkin uskonnon kulttuurissa valtaus-
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Lyhyt aikavali:

arvoina vapaus, oikeudet, saavu-
tukset, itsensa ajatteleminen
vapaa-aika tarkeaa

taman vuoden tuottojen merkitys
johto ja tyontekijat psykologisesti
eri leireissa

meritokratia, palkkiot kykyjen mu-
kaan

polttopiste "viimeisella rivilla”
henkilokohtainen lojaalisuus vaih-
telee

hidas kasvu tai ei kasvua 1970 —
2000

pienet saastot, vahan rahaa inves-
tointeihin

sijoitukset rahastoihin jne.

Pitki aikavili:

arvoina oppiminen, rehellisyys,
mukautuvaisuus, tilivelvollisuus, it-
sekuri

vapaa-aika ei niin tarkeaa
polttopiste asemassa markkinoilla
tuotot tasta 10 vuotta eteenpdin
omistaja-johdolla ja tyontekijoilla
samat pyrkimykset

suuret sosiaaliset ja taloudelliset
erot eivat suotavia

investointi elinikaisiin henkildkoh-
taisiin verkostoihin

nopea kasvu 1970 — 2000

suuret saastot, rahaa saatavissa in-
vestointeihin

sijoitukset kiinteistoihin



konto on muokannut yhteiskunnan arvoja. Esi-
merkiksi protestanttisen uskonnon vaikutus Poh-
jois-Euroopan tiukkaan tydmoraaliin on yleisesti
tunnettu. Suomessa evankelisluterilaisen kirkon
ja valtion yhteys nakyy lisaksi mm. tunnustuksel-
lisessa uskonnon opetuksessa. Katolisissa maissa
kirkon ja yhteiskunnan tehtavat sekoittuvat enem-

man kuin protestanttisissa maissa.

Islam keskellamme

Suomessa on ollut muslimeja eli islaminuskoisia
jo180o0-luvulta lahtien. Islamin uskonto on kuiten-
kin tullut Suomessa nakyvammaksi vasta 1990-lu-
vulta lahtien, kun aloimme saada islaminuskoisia
muuttajia maahamme.

Koska islam on kristinuskon jalkeen Suomessa

toiseksi suurin uskonto, ja sita harjoittavia ihmisia
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on meilla yli kaksikymmenta tuhatta ja Euroopan
unionissa kymmenia miljoonia, on hyva tietaa pe-
rusasioita tasta maailman toiseksi suurimmasta
uskonnosta. Tassa islam-esittelyssa olen kayttanyt
paalahteena Jaakko Himeen-Anttilan erinomaista
Islamin kasikirja -teosta.

Monelle suomalaiselle islam on toistaiseksi
tuttu enimmakseen median kautta. Median an-
tama kuva on kuitenkin hyvin yksipuolinen, koska
tavallinen arki tai tasainen kehitys eivat yleensa
ylita uutiskynnysta. Islamista tulee meilla uutinen,
kun maailmalla soditaan tai tehdaan terrori-is-
kuja. Median esittama muslimi on usein terroristi
tai mystinen mustahuntuinen nainen.

On hyva muistaa, etta muslimeja on monen-
laisia, ihan niin kuin kristittyjakin. Toiset uskovat
enemman kuin toiset. Jotkut tulkitsevat pyhaa kir-

jaa nain ja jotkut noin. Osa muslimeista samoin



kuin kristityistakin noudattaa uskonnon ja pyhan kirjan maara-
yksia tarkasti, osa taas soveltaa vain osia.

Maailman maista eniten muslimeja on Indonesiassa. Myos
Intiassa, Pakistanissa ja USA:ssa elaa paljon muslimeja. Musli-
mit ei siis ole sama asia kuin arabit. Euroopan maista muslimeja
eniten on Ranskassa. Siella islaminuskoisia on noin 5 miljoonaa.
Suomessa muslimeja arvioidaan olevan vuoden 2006 lopussa
noin 25 00o0.

Islamin paasuunnat ovat sunnalaisuus ja shialaisuus. Sun-

nalaisia on yli 80 % islamilaisista. Islamin pyha kirja on Koraani.

Islamissa puhutaan kirjanuskonnoista — juutalaisuus, kristin-
usko ja islam — joista islaminuskoiset katsovat islamin olevan
kehittynein muoto. Nama kolme uskontoa ovat myos syntyneet
samalla alueella, Lahi-idassa. Islam on monessa kohdin opiltaan

[ahelld kristinuskoa.

Islam on uskoa ja lakia

Islam jaetaan yleensa kahteen osaan: Yksi osa on usko, johon
sisaltyy usko Jumalaan ja koraaniin. Toinen osa on sharia eli is-
lamin laki. Tama pyha laki kasitetaan islamissa yhta muuttumat-
tomaksi kuin luonnonlait.

Islamin lakiin kuuluu lansimainen lakikasitys siviili- ja rikos-

oikeuksineen seka naiden lisaksi paljon yleiseen moraaliin ja

puhtauteen liittyvia saantoja. Shariasta |6ytyy vastaukset mm.

sithen, miten muslimin tulee pukeutua ja mita ruokia hanen
tulee valttaa.

Ollakseen muslimi, taytyy omaksua seka usko etta islamin
laki, mutta lakia tulkitaan monilla tavoilla. Sharia perustuu Ko-
raanin lisaksi perimatietoon siita, kuinka profeetta Muhammed
eri tilanteissa oli toiminut. Usein yhteiskunnallisia ja perheky-
symyksia ratkotaan sen perusteella, miten profeetta oli vastaa-
vassa tilanteessa menetellyt.

Islamin perusajatus on usko yhteen Jumalaan, joka on ara-
biaksi Allah.
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Islamissa on viisi pilaria
elimin ohjeena vahin
samaan tapaan kuin kris-
tinuskossa ohjaajana on
kymmenen kaskya.

1. Uskontunnustus: "Todistan, ettei
ole muuta Jumalaa kuin Allah ja to-
distan, ettd Muhammed on Jumalan
sanansaattaja.”

2. Rukoukset: Viisi rukousta paivassa.
3. Almut on vuosittainen "vero” kun-
kin omaisuudesta, joka annetaan hy-
vantekevaisyytena tarvitseville.
4.Paasto: Paasto kuuluu Ramadan-
kuukauteen, joka on islamilaisen
kuukalenterin yhdeksas kuukausi.
Tana kuukautena paastotaan ja pyri-
taan hyvaan.

5. Pyhiinvaellus: Pyhiinvaellus Mek-
kaan kerran elamassa on jokaisen
muslimin velvollisuus, joka siihen ky-

kenee.



Muslimi rukoilee viisi kertaa paivassa, joista
ensimmainen rukous on aamurukous heratessa ja
viimeinen iltarukous nukkumaan kaydessa. Paivan
mittaan on kolme rukousaikaa. Monet muslimit
tulkitsevat rukousaikoja valjasti niin, etta niita voi
pakottavissa tyotilanteissa ja vastaavissa siirtaa
my6hempaan ajankohtaan.

Tyopaikalla viidesta pilarista nakyvilla voi olla
rukousten lisaksi paasto. Islamilainen paasto tar-
koittaa ruuasta, juomasta ja nautintoaineista pi-
dattaytymista auringon noususta auringon las-
kuun. Suomessa, jossa paiva voi olla hyvin pitka
tai hyvin lyhyt, paivan pituus paastoaikana laske-
taan esim. Kairon ajan mukaan. Aamulla syodaan
ja juodaan, paivalla ei laiteta mitdaan suuhun ja il-

lalla taas syodaan.

Nainen ja mies islamissa

Mies on Koraanin mukaan islamilaisessa perheessa
perheen paa. Aviovaimolla on oikeus odottaa, etta
aviomies elattaa hanet ja heidan lapsensa. Vaimo
voi avustaa miestaan perheen elannon kokoami-
sessa kaymalla tyossa, mutta vaimon ensisijainen
“ura” on aitina ja vaimona.

Islamissa miehilla ja naisilla on erilainen rooli.
Miehilla on enemman velvollisuuksia kodin ulko-
puolella, kun taas naisilla on enemman vaikutus-
valtaa kodin piirissa. Musliminainen kayttaa paljon
enemman aikaa lasten kanssa kuin hanen avio-
miehensa, ja sita pidetaan usein etuoikeutena.

Avioliitto ja seksuaalisuus ovat tarkeita asi-
oita islamissa. Avioliitto on seksuaalista kanssa-
kdymista ja suvunjatkamista varten. Avioliiton
ulkopuoliset suhteet kielletaan Koraanissa seka
miehilta etta naisilta. Yleensa muslimin oletetaan
menevan naimisiin. Sellaisissa yhteisoissa, joissa

sukupuolet eldvat erossa toisistaan, suvut saatta-



vat vielakin sopia avioliitoista, mutta yleensa mo-
lempien osapuolten suostumus tarvitaan.

Sopimusavioliitoissa, joita tavataan muiden-
kin uskontojen kuin islamin piirissa, on mukana
ajatus siita, etta rakkaus ja kunnioitus ovat jotain,
jota voidaan oppia vahitellen, kun ihmiset elavat
toistensa kanssa. Liisa Salo-Lee kuvaa mainiosti so-
pimusavioliittoa (Salo-Lee 1996):-- “Se on kuin ky!-
mdn kattilan panemista liedelle, jossa se alkaa vahi-
tellen Idmmetd.” Meilla lannessa kattila laitetaan
heti kiechumaan suurella tulella roihuten, mutta
tuli saattaa sammua akkia.

Yhteisollisissa muslimikulttuureissa, joissa
naisten ja miesten elamanpiirit ovat melko eril-
laan, aviosuhteelle ei aseteta niin suuria paineita
ja vaatimuksia kuin lansimaisessa yksilokeskei-
sessa kulttuurissa. Aviomiehen ei tarvitse tyydyt-
taa kaikkia laheisyyden, yhteenkuuluvuuden ja
kunnioittamisen tarpeita, koska naisella on suuri
naisten yhteis6 omine lampimine suhteineen ym-
parillaan.

Miehellad saa olla 4 vaimoa, jos mies pystyy
huolehtimaan tasapuolisesti kaikkien vaimojen ta-
loudellisista ja muista tarpeista. Miehen on myos
elatettava kaikkien vaimojensa lapset. Naisella on
oikeus vaatia avioliittosopimukseen ylimaarainen
pykala, jonka mukaan hanella on oikeus avioeroon,
jos hanen miehensa haluaa ottaa toisen vaimon.
Naista syista avioliiton yleisin malli islamilaisilla-
kin on ollut ja on yksiavioisuus.

Jos muslimi asuu maassa, jossa moniavioisuus
on kielletty, hanen tulee noudattaa sen maan la-
keja. Muissakin asioissa asuinmaan lakien noudat-
taminen on paaperiaate.

Avioero ei ole taysin kielletty, mutta se ei ole
yleensa hyvaksytty ratkaisu. Seka mies etta nainen

voivat periaatteessa hakea avioeroa. Kaytannossa



monissa islamilaisissa maissa naiselle eron hakeminen on pal-

jon hankalampaa kuin miehelle.

Koraani kehottaa sivedan pukeutumiseen

Islamilaisen ajattelun mukaan vahapukeisuus luo sellaista eroot-
tista jannitetta, joka on tarkoitettu koettavaksi vain avioliitossa.
Koraani ja perimatieto antavat siksi siveellisen pukeutumisen
ohjeita seka naisille etta miehille. Uskovainen musliminainen
kayttaa peittavaa, siveaa vaatetusta, jota kutsutaan arabiaksi
nimella hijab. Muslimimies ei yleensa esiinny shortseissa tai hi-
hattomassa paidassa julkisella paikalla.

— Sano myos uskoville naisille, etta...heidan tulee heittaa
huntunsa povensa paalle eika nayttaa suloaan muille kuin mie-
hilleen tai isilleen... Koraani 24:31

Se, onko naisen sivea vaate huntu tai huivi ja esim. pitka
puku, riippuu tulkinnasta. Hiusten, kaulan, saarien ja kasivar-
sien peittaminen on yleensa tarkeaa, jos peittavaa vaatetusta
kaytetaan. On myos paljon muslimeja, jotka eivat pukeudu eri-
tyisen peittavasti. Esimerkiksi Ita-Afrikan islamilaiset eivat pe-
rinteisesti yleensa peita uskonnollisista syista itsea sen enem-
paa kuin kristityt.

Naisten hunnun kaytto on ollut perinteisesti joillain alueilla,
esim. Somaliassa, myos aseman osoittaja, statussymboli. Itse-
aan kunnioittava keski- tai ylaluokkainen nainen ei ole halunnut
nayttaytya julkisesti ilman huivia tai huntua.

Siveellinen ja peittava pukeutumistapa koskee vain julkisia
paikkoja. Musliminainen, joka julkisilla paikoilla peittaa paansa
ja kaulansa huivilla, voi nayttaa kotioloissa tai naisten juhlissa
aivan erilaiselta kotimekossaan tai tykoistuvassa juhlapuvus-
saan.Hauska —ja ajattelemaan paneva — kdytannossa havaitse-
mani ilmio on, ettd kun mina, suomalainen nainen laittaudun
lahtiessani kotiovesta ulos, muslimiystavani taas tulleessaan
ovesta sisaan.

Naisten peittava pukeutuminen on koettu Suomessa ongel-
maksi joissakin hoitoalan toissa. Kasivarret, hiukset ja kaulan
peittavia tyovaatteita on olemassa, eika niiden kayttoon otolle

meillakaan liene ylivoimaisia esteita.
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Naisen asemasta
kaytannossa

Monissa Aasian ja Afrikan maissa
poikalapsia suositaan perheessa. He
paasevat helpommin kouluun, hei-
dan terveydestaan huolehditaan pa-
remmin jne. Tama ei kuitenkaan joh-
du islamista, vaan koyhyydesta. Jos
maassa ei ole sosiaaliturvaa, poika-
lasten kuuluu yhteisollisissa kulttuu-
reissa pitaa huolta ikaantyvista van-
hemmista ja sisaruksistaan.

Tyttojen ymparileikkaus on esim.
Pohjois-Afrikassa seka kristittyjen
ettd muslimien eldmaan kuulunut-
ta alueellista perinnetta. Kumpikaan
pyha kirja — Koraani tai Raamattu —ei
sita kaske. Tietamattomia naisia on
alistettu vuosisadat vaittamalla tus-
kallisen ja vaarallisen ymparileikkauk-
sen kuuluvan uskontoon.

Monissa maissa miehet ovat tul-
kinneet islamin lakia naisten vahin-
goksi. Esim. vuoden 2003 rauhan no-
belisti, iranilainen ihmisoikeusjuristi
Shirin Ebadi sanoo, etta islamin us-
konnon ja ihmisoikeuksien valilla ei
ole ristiriitaa, mutta islamin lain ja
perimatiedon tulkinnoissa on pal-
jon naista alistavia kohtia. Muutokset
ovat mahdollisia vanhoillisia tulkin-
toja uudistamalla, uskosta ei tarvitse
luopua, sanoo Ebadi.

Arabian niemimaan alueella, jos-
sa islam syntyi, naisen asema oli en-
nen islamia erittdin heikko, lahella
eldimen asemaa. Naisen huonoa koh-
telua Ioytyy vielakin alueen kulttuu-
reista, mutta ne eivat ole 13htoisin is-

lamista.



Lannessa islamilaisesta huivista on tullut joil-
lekin muslimeille oman uskonnon ja kulttuurin
tunnus, jonka tehtavaksi on tullut vahvistaa omaa
kulttuuri-identiteettia. Muslimihuivia onkin ver-
rattu monesti erityisesti katolilaisten kayttamiin

nayttaviin ristiriipuksiin.

Islamin ruokasaannoista

Islamin muutamat ruokasaannot ovat yksi arjen
asia, jossa moni muslimi tormaa ongelmiin asu-
essaan muualla kuin islamilaisissa maissa. Koraani
kieltaa veren, sianlihan, itsestaan kuolleiden elain-
ten lihan ja viinin nauttimisen. Perimatiedon pe-
rusteella on lisaksi kielletty mm. ja petoeldinten
liha seka suomuttomat kalat. (Esim. Sakaranaho
- Pesonen 1999)

Mielenkiintoista on, etta samalla alueella syn-
tyneista uskonnoista myos juutalaisuudessa kiel-
letaan sianlihan syominen.

Islamissa on myos samantyyppiset ohjeet elai-
men teurastamisesta kuin juutalaisilla: elaimen
kaulavaltimo tulisi avata verien laskemiseksi en-
simmaiseksi. Suomen lain mukaan eldin on tain-
nutettava ennen veren laskemista. Kaytannossa
osa lansimaissa elavista muslimeista kayttaa ta-
valliseen tapaan teurastettua lihaa. Islamilaisissa
maissa kaytetaan islamilaista teurastustapaa, ja
silloin lihan sanotaan olevan halal-lihaa, sallittua
ja oikein teurastettua.

Islamin laki kieltaa alkoholin kayton. Tiukasti
tulkiten muslimi ei saisi olla missaan tekemisissa
alkoholin eika sen valmistamisen kanssa. Vaik-
kapa olutrekan ajaminen saattaa olla uskovaiselle
muslimille siten mahdoton ammatti. Etenkin kris-
tityissa maissa elavien muslimien suhde alkoho-
liin on kdytanndssa useimmiten sallivampi: itse

muslimi ei yleensa kayta alkoholia, mutta voi olla
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tilaisuuksissa, joissa muut kayttavat. Ja tietenkin
[6ytyy myos niitda muslimeja, jotka eivat noudata
alkoholikieltoa.

1.7. KULTTUURIEN VALISET VIESTINTATILAN-
TEET JA KONFLIKTITILANTEIDEN TULKINTA

Kulttuurien valisissa vuorovaikutustilanteissa ovat
lasna kaikki ne asiat, joista olemme puhuneet
edella: erilaisuuden meissa herattamat tiedosta-
mattomat tunteet ja tulkinnat, erilaiset valta- ja
yhteisollisyyskasitykset, moninaiset aikakasityk-
set, uskonnot ja perinteet.

Vuorovaikutuksen osapuolille voidaan kuvi-
tella selkareput, jotka ovat pullollaan noita kult-
tuurista riippuvaisia tekijoita ja tulkintoja. Mita
enemman reppujen sisalto poikkeaa toisistaan,
sita enemman vuorovaikutukseen voi tulla erilais-

ten tulkintojen aiheuttamia hairioita.

Kulttuurien vililla on viestinnassa eroja
muun muassa:

)

1. Sanojen merkityksissa. Esimerkiksi “sunnuntai’
-sanalla on sanakirjamerkityksensa, joka on kult-
tuurista riippumaton. Sanan sosiaalinen merkitys
eli konnotaatio riippuu kulttuurista. Sana herat-
taa erilaisia tunteita ja mielleyhtymia eri kulttuu-
reissa.

2. Puheakteissa, eli siina, mita puheella tarkoi-
tetaan ja tehdaan. Puheakteja ovat esimerkiksi
kutsu, pyynto, varoitus. Niita kaytetaan eri tavoilla.
Esimerkiksi kun suomalainen sanoo: "Otatko kupin
kahvia”, se on kutsu. Kiinalainen pitaa tata muo-
dollisuutena, johon kuuluu vastata kieltavasti. Kii-

nalaiselle kutsu on kutsu vasta kun se esitetdan



monta kertaa ja kutsuttavaa otetaan kasivarresta
kiinni.

3. Puheenaiheissa ja niiden esittamisjarjes-
tyksessa. Esimerkiksi suomalaisten puhumisen
saannot ovat tutkimusten mukaan vaativia. Suo-
messa viestivan pitaisi tietaa, ettei taalla ole ta-
pana puhua vieraille kuin poikkeustilanteissa, hen-
kilokohtaisuuden aste on alussa hyvin alhainen,
sopimattomia aiheita alussa ovat palkka, uskon-
nollinen vakaumus, poliittinen kanta, aviolliset on-
gelmat ja urasuunnitelmat.

4. Ei-kielellisessa viestinnassa. Katseen suun-
nalla, eleilla, ilmeilla, likkehdinnalla ja vareilla on eri
kulttuureissa hyvinkin erilaisia merkityksia. Katse-
kontaktia valtteleva aasialainen ei valttamatta ole
ujo,vaan kohtelias. Suomalaisen naisen suora kat-

sekontakti yhdistettyna paljastavaan pukeutumi-
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seen voidaan puolestaan tulkita esimerkiksi mo-
nissa Aasian maissa eroottiseksi kiinnostukseksi.

5. Milta jokin sanoma kuulostaa. Esimerkiksi
suomalaisessa puheessa kuuluva laskeva savel-
kulku, joka kuuluu usein puhuessamme vieraita-
kin kielia, tulkitaan esim. Saksassa virheellisesti
puheen lopetukseksi. Samoin suomen kielen pit-
kat tauot tulkitaan usein virheellisesti puheen lo-
petukseksi. Suomen kielen tasaiseen savelkulkuun
tottunut korvamme taas tulkitsee esimerkiksi ara-
bian kielen ilmaisullisuuden ja vaihtelevuuden
virheellisesti aggressiivisuudeksi. (Esim. Salo-Lee
1996)

Toisesta kulttuurista tulevan kayttaytyminen
puhetilanteessa saattaa olla varsin erilaista. Kun
suomalainen haluaa menna suoraan asiaan ja pi-

taytya tyopaikalla tyohon liittyvissa asioissa, esim.



Etela-Euroopan, Afrikan tai Etela-Amerikan alueelta tuleva maa-
hanmuuttaja arvostaa sita, etta ensin luodaan ja yllapidetaan
suhdetta puhumalla yksityisasioista kuten perheesta.
Kunnolliset aamutervehdykset ja vointien kyselyt ovat luon-
nollinen osa kanssakaymista suuressa osassa maailmaa.Jos joku
kiirehtii aamulla tyopisteeseensa tervehtimatta, saattaa maa-

hanmuuttaja luulla, etta tuo toinen on suuttunut tai rasisti.

Ratkaisukeskeisyys ja toisen asemaan asettuminen

Koska kulttuurien valisessa viestinnassa on enemman tahatto-
mia vaarinymmarryksen riskeja kuin yhden kulttuurin sisaisessa
viestinnassa, siina kannattaa muistaa kunnioitus ja toisen osa-
puolen kuunteleminen erityisen tarkkaan. Viestintatilanteille
kannattaa myos varata tavallista enemman aikaa ja rauhaa.

Ja hyva neuvo taas kerran on asioiden kaantaminen toisin
pain: enta jos olisin itse asunut vaikkapa Irakissa kaksi vuotta, ja
olisin aloittamassa tyontekoa arabian kielella? Kuinka taydelli-
sesti osaisin aantaa ja ymmartaa arabiaa ja mita toivoisin ara-

biankielisten muistavan?

Suomi vieraana kielena

Kulttuuristen tekijoiden lisaksi kulttuurien valisessa viestin-
nassa on haasteena kielitaito.

Kielitaidon osa-alueita ovat puhuminen, kirjoittaminen,
kuunteleminen ja lukeminen. Eri ihmiset oppivat vierasta kielta
eri tavoin. Joku oppii ensin puhumaan sujuvasti, mutta kirjoitta-
minen tuntuu ty6laalta. Toinen taas ymmartaa kielen rakenteet
ja kirjoittaa hyvin, mutta puhuminen ja puheen ymmartaminen
tuntuu vaikealta.

Vierasta kielta opeteltaessa opitaan yleensa ensin kirjakieli
ja vasta kaytannossa pikkuhiljaa puhekieli. Taman lisaksi maa-
han muuttaneen tulisi viela oppia oman ammattialan sanasto
jans.ammattislangi. Kullakin tyopaikalla saattaa olla vield oma
slangisanasto. Lisaksi meista kukin puhuu didinkieltaan omalla
tavallaan, joten haastetta tulijalla riittaa.
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Teija Larsson kéavi Petmo-
opiskelijoiden kanssa lapi
ratkaisukeskeisen vuorovai-
kutuksen 5 K:n periaatteen.

 Kunnioitus — Haastaa meidat tarkas-
telemaan sita, mita itse ajattelem-
me keskustelukumppanistamme. Eri-
tyinen haaste kunnioitukselle tulee
eteen silloin, kun keskustelukumppa-
nimme on artynyt, pettynyt tai tyy-
tymaton.

» Kuuntelu —Edellyttaa halua eldy-
tya toisen tarinaan. Hyva keskus-
telukumppani pyrkii mielessaan
muovaamaan kuvaa siita, mita kes-
kustelukumppani on kertomas-
sa. Poikkeuksena ovat voimakkaita
tunteita nostavat kuvaukset, jolloin
asettuminen omaan rooliin auttaa
tarkastelemaan tilannetta analyyt-
tisesti.

- Keskittyminen — Alkaa keskusteluti-
lanteen rauhoittamisesta, esim. jar-
jestamalla rauhallisen tilan keskus-
telua varten. Tarkeaa on aito lasnaolo
ja kiinnostus.

» Keveys — Keskustelun ilmavuus, liik-
kuvuus ja pieni tilanteeseen sopi-
va leikkimielisyys lisaavat onnistu-
misen havaitsemista ja kdynnistavat
ajatuksissamme sellaisia prosesseja,
joita karu rationaalisuus pyrkii kitke-
maan. On kuitenkin tarkeaa kunni-
oittaa keskustelukumppanin tapaa

kommunikoida.

Karsivallisyys — Keskustelun tasol-

la karsivallisyys tarkoittaa yhteisten
ideoiden hakemista monin eri tavoin.
Vuorovaikutuksen tasolla karsival-
lisyys merkitsee sen myontamista,
etta muutoksia tapahtuu, mutta ne
ovat aluksi pienia.

(Hirvihuhta, Litovaara 2003).



Ohjeita selkokielisyyteen:

- Kayta yleiskielta ja tavallisia
sanoja.

« A4nnj sanat selvisti ja kohtalaisen
hitaasti.

+ Puhu selvda suomea. Sano: ”Sina
saat palkan kuun 15. p3iva.” Al3
sano: "Meilld noudatetaan alan
yleista kaytantoa palkanmaksus-
sa.”

- Valta pitkia sanoja.

- Kayta lyhyita lauseita: kussakin
lauseessa saa olla vain yksi tarkea
asia.

- Etene johdonmukaisesti.

- Kerro asian ydin, mutta valta sirpa-
letietoa.

+ Kayta suoraa sanajarjestysta (ensin
kuka tekee, sitten mita tekee, sit-
ten missd, milloin ja miten).

- Kayta yksinkertaisia, konkreettisia
esimerkkeja.

- Voit kayttaa yleisesti tunnettuja
puhekielen sanoja (esim. kannyk-
kd), mutta ala kayta murreilmai-
suja.

« Toista sama asia eri tavoin.

 Kayta myonteisia ilmaisuja ("Tee
tdma tyd nain.” vrt. "Al3 tee ndin.”)

 Havainnollista, ndyta miten tyo
tehdaan. Kayta esimerkkeja, kuvia
ja piirra.

- Tarkista, etta tulit ymmarretyksi
— pyyda kuulijaa toistamaan omin
sanoin se, mita han on ymmarta-
nyt puheestasi.

- Kayta kuitenkin aikuista kielta, silla
holhoava savy aliarvioi kuulijaa ja
asettaa hanet lapsen rooliin.

(Osuma 2006).

Suomea vieraana kielena puhuvan kanssa puhuttaessa on
hyva muistaa, etta ndennaisen hyvasta suomen kielen taidosta
huolimatta muuttajalla saattaa olla vaikeuksia ymmartaa joko
puhuttuja tai kirjoitettuja viesteja. Puhutaan ns. pintakielitai-
dosta, jolla selviaa kuulumisten kyselysta, mutta joka ei paljon
auta tyoasioista keskustellessa. Varsinkin jos viestin ymmarta-
minen vaatii suomalaisen kulttuurin tai tietyn tyopaikan toimin-
tatapojen tuntemusta, voi puuttuva taustatieto ja ammattisa-
naston hallinta haitata ymmartamista.

Suurin osa Suomessa asuvista maahanmuuttajista haluaa
oppia suomea ja puhuu kielta mielellaan. Me aidinkieliset
voimme kannustaa kielen kayttamiseen.

Suomen kielta on hyva kokeilla Suomessa ensimmaiseksi. On
hyva muistaa, ettei englanti ole laheskaan kaikille Aasiasta, Ve-
najalta tai Afrikasta tuleville lainkaan tuttu kieli. Moni maahan-
muuttaja pitaa sita myos imartelevana ja positiivisena eleena:
kiva, kun naapuriymmartaa minun kuuluvan tanne ja puhuvan
samaa kielta, vaikka puhunkin murtaen.

Meilla on myos jo jonkin verran etnisesti muun kuin perin-
teisen suomalaisen nakoisia suomalaisia, jotka ovat syntyneet
ja kasvaneet taalla ja joiden aidinkieli on suomi.

Suomea aidinkielenaan puhuvan avaintaito maahanmuut-
tajan kanssa viestiessa on oman selkean viestinnan ohella kuun-
telemisen taito. Me suomalaiset emme ole oikein viela tottu-
neet kuuntelemaan eri tavoilla puhuttua suomea, ja saatamme
erehtya pitamaan huonona suomena vain eri tavalla aannettya
suomea.

Voimme kaikki auttaa maahanmuuttajaa selviytymaan pa-
remmin tyopaikan vuorovaikutustilanteista. Keskity kuuntele-
maan tavallista tarkemmin. Osoita kuuntelevasi eleilla, ilmeilla
ja tarkentavilla kysymyksilla. Katsekontakti ja hymy kertovat pu-
hujalle, etta kuuntelet ja haluat ymmartaa. Maahanmuuttaja
saattaa helposti tulkita Suomessa tyypillisen hiljaisen ja ilmeet-
téman kuuntelemisen niin, ettei kuulija ymmarra.

Myos itse puhuessasi muista kayttaa kehonkielta, eleita ja
ilmeita, ne auttavat ymmartamista silloin, kun puhuttu kieli on

kuulijalle vieras kieli.
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Selkokieltd, kiitos!

Suomea vieraana kielena puhuvat ymmartavat
helpotettua ja selkeda kielta paremmin kuin nor-
maalia tyopaikan puhekielta. Kiytamme usein tyo-
paikalla murretta ja omassa piirissa kaytettavaa
ammattislangia. Kun puhut, muista, ettet osaisi it-
sekaan vierasta kielta murteella. Henkilolle, jonka
aidinkieli ei ole suomi, on toivottavinta kayttaa
selkokielta.

Muista selkea aantaminen. Eri kielten puhu-
jat eivat hahmota esimerkiksi eroja suomen A:n ja
E:n valilla tai jos sanassa on kaksi eri vokaalia vie-
rekkdin esim. AY, OY, Ol, Al. Lisiksi kaksi vokaalia
kuten sanoissa siika ja sika tai kaksi konsonant-
tia kuten sanoissa kuka ja kukka ovat suomea vie-
raana kielena puhuvalle usein vaikea erottaa. Siksi
aidinkielenaan suomea puhuvan on aannettava
vaikeat sanat selvasti ja hitaasti. (esim. Osuma
2006)

Viestintatilanteiden erilaisia tulkintoja

Petmo-koulutuksen osallistujat tutustuivat seu-
raaviin Osuma-projektin keraamiin esimerkkeihin
viestintatilanteiden kulttuurisesti erilaisista tul-
kinnoista. Naita kannattaa tutkia, jos tuntuu, etta
tyopaikalla tulee vaarinkasityksia eri kulttuureista

tulevien kesken.

llmaisun tapa

Kulttuurien valilla on eroja siina kuinka paljon
eleita ja ilmeita kaytetaan, miten voimakkaasti
niita voidaan kayttaa ja miten niita tulkitaan.
Voimakkaasti ilmaisullisiin kulttuureihin kuu-
luvat mm. Etela-Euroopan ja Latinalaisen Ameri-
kan maat. Tama tarkoittaa sita, etta puheen ohella
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kaytetaan paljon ilmeita ja esim. kasiliikkeitta tu-
kemaan sanottavaa. limeita ja eleita saasteliaam-
min ilmaiseviin kulttuureihin kuuluvat Pohjois-
maat, Keski-Eurooppa ja Kaukoidan maat.

Suuressa osassa aasialaisia kulttuureja kiel-
teisten tunteiden ilmaiseminen ei ole soveliasta,
silla viestinnan eras pyrkimys on sailyttaa sopu-
sointu keskustelijoiden valilla. Myos kielteisen vas-
tauksen antaminen on aasialaiselle vaikeaa ja sita
joudutaan yleensa lukemaan rivien valista erilai-
sista kiertoilmaisuista.

Suomalaisten melko vahainen elekielen kaytto
saattaa herattaa ihmetysta voimakkaasti elekielta
kayttavien kulttuurien edustajissa. Tallaisesta kult-
tuurista tullut tyontekija pitaa suomalaisia esimie-
hia ja tyopaikkaohjaajia vaikeaselkoisina, koska he
eivat ilmaise esim. tyytyvaisyyttaan tai tyytymat-
tomyyttaan yhta voimakkaasti kuin mihin han on
itse kotimaassaan tottunut.

Keskustelijoiden viilinen etdisyys, kosketus ja
katsekontakti

Suomessa fyysinen etdisyys toisesta puhujasta
on maailman suurimpia. Liian lahelle tuleva kes-
kustelukumppani koetaan kiusallisena. Lyhyeen
fyysiseen valimatkaan tottunut henkil6 vaikkapa
Etela-Euroopasta tai arabikulttuureista voi tulkita
keskustelijoiden valisen pitkan etaisyyden kylmyy-
deksi ja ylimielisyydeksi.

Suomalainen suureen tilaan tottunut taas voi
kokea hyvinkin tungettelevaksi tai jopa hyokkaa-
vaksi, jos toinen ihminen tulee liian lahelle. Tilan-
kayton saannot vaihtelevat tietyn kulttuurinkin
sisalla tilaisuuden ja vuorovaikutuksessa olevien
henkiloiden sukupuolen, ian ja tuttavuusasteen

mukaan.



Myos koskettelutavat tervehdittaessa ovat eri
kulttuureissa erilaisia. Saksassa kattely on terveh-
dittaessa ja erottaessa hyvin tarkeaa. Esim. tyo-
paikalla esimies saattaa katella toihin tullessaan
kaikki alaisensa. Islamilaisissa kulttuureissa mie-
het kattelevat toisiaan, mutta miehet eivat yleensa
kattele muita naisia kuin Iahiomaisiaan. Poskisuu-
delmat ovat asiaankuuluva tapa tervehtia tuttavia
esim.Ranskassa ja muissa Etela-Euroopan maissa,
mutta suomalaisista poskisuudelmien vastaanot-

taminen on usein hammentavaa.

Katsekontakti

Katsekontaktin ottamista ja sen kestoa saatelevat
erilaiset kulttuuriset saannot esim. siita milloin ja
kehen on soveliasta ottaa katsekontakti ja kuinka
kauan se voi kestaa. Koska katsekin tulkitaan oman
kulttuurin saannoston mukaan, liian pitka tai liian
vahainen katsekontakti voi aiheuttaa vaarintulkin-
toja. Se voidaan kokea esimerkiksi vihamielisyy-
deksi, eparehellisyydeksi, epakunnioitukseksi tai
flirttailuksi. Suomessa silmiin katsomista pidetaan
luotettavan ihmisen tunnusmerkking, katse ei saa
olla kuitenkaan tuijottavaa, kun taas vaikkapa Ita-
Aasiassa silmiin katsomista valtetaan. Espanjalai-
set puolestaan pitavat suoraa katsekontaktia ylla
koko keskustelun ajan lisatakseen tehoa puhee-
seensa. Islamilaisessa kulttuurissa naisen ja mie-
hen valinen suora katsekontakti voidaan helposti

tulkita seksuaalisesti tungettelevaksi.

Suoruuden aste

Epasuoran ilmaisun kulttuureissa, joihin kuuluu
suuri osa Aasian kulttuureista, mutta myos esimer-
kiksi Meksiko ja Ranska, ilmaistaan vain osa esi-

tettavasta asiasta sanallisesti. Suuri osa viestista



luetaan ymparistosta: henkilon kayttaytymisesta ja muista sa-
nattomaan viestintaan liittyvista seikoista. Keskustelutilanteissa
tarkkaillaan kuulijan sanattomia reaktioita erityisen tarkasti ja
omaa puhetta ohjaillaan vastaavasti. Naissa kulttuureissa siis
tarkkaillaan enemman sita, miten sanotaan kuin sita, mita sa-
notaan. Kohteliaisuus on vuorovaikutuksessa hyvin tarkeaa.

Suoran ilmaisun kulttuureissa, joihin kuuluvat mm. USA,
Saksa, Suomi ja muut Skandinavian maat, sanoilla on suuri
merkitys ja puheella pyritaan tarkoittamaan suurin piirtein sita,
mita sanotaan. Sanaton viestinta ei yleensa ole sanotun kanssa
ristiriidassa.

Suomalaisessa puhekulttuurissa tarkeaa on asiakeskeisyys ja
se, etta ihmisen puhuttuun sanaan voi luottaa. Suomalainen ei
puhetilanteessa tarkkaile puhekumppaninsa muita viesteja niin
paljon kuin aaneen lausuttuja sanoja. Suomalainen viestinta on
niin suoraa, etta kohteliaisuudetkin voidaan tulkita mielistelyksi
tai jopa valehteluksi. Muunlaisesta kulttuurista tulevan silmissa
suomalainen vuorovaikutus nayttaa helposti epakohteliaalta.

Yhteisollisissa puhekulttuureissa (Afrikka, Aasia ja Etela-
Amerikka) puheen paljoudella hoidetaan vaikutelmaa siitd, etta
mukana viestinnassa ollaan. Vaikeneminen ja vahapuheisuus
saatetaan kokea vetaytymisena pois viestinnasta, joskus perati

uhkaavana.

Esimerkkitilanne erilaisista tulkinnoista

Hoitokoti Kissanmintussa on aloittanut tyoharjoittelunsa keski-
ikainen, venajaa puhuva Irina, joka suorittaa siivous- ja puhdis-
tusalan perustutkintoa. Han on tehnyt entisessa Neuvostolii-
tossa toita kirjanpitajana liki 20 vuotta. Leila on siivousteknikko,
joka vastaa hoitokodin siivouksesta ja toimii Irinan harjoittelun
ohjaajana.

Seuraava keskustelu kaydaan Irina ja Leilan valilla kolman-
nen harjoittelupaivan aamuna.

Leila: Moi! Voisitko sa nyt aluksi ottaa taman kahvihuoneen
— lattian ja tolleen. Ehtisitko sa sen jalkeen tuonne pesuille?

Miten paljon sa tarvitset tdhan kahvihuoneeseen aikaa? (Tyén-
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Nimien kaytto on erilaista
eri maissa

Suomessa kaytamme verraten har-
voin toistemme nimia puhutteluissa
tai tervehdyksissa. Esimerkiksi Sak-
sassa, Britanniassa ja yleensakin Kes-
ki- ja Etela-Euroopassa toisen nimen
mainitseminen on oleellinen osa
kohteliasta vuorovaikutusta. Vena-
jalla nimellad puhuttelu on myos tar-
kead, ja nimista kehitetdan tuttavien
ja ystavien kesken hellittelymuoto-
ja, joiden kaytto yhdistaa ja lujittaa
suhdetta.

Ilmeiden ja eleiden tulkin-
nassa saattaa loytya yllatta-
vidkin eroja:

« Esimerkiksi OK-kasimerkki voi olla
positiivinen ele (Suomessa) tai
sitten viestittad homoseksuaali-
suutta tai "olet nolla” (Ranskas-
sa). Brasiliassa ja Espanjassa se on
hyokkaava ele.

- Ohimon naputtelu voi tarkoittaa
joko "padssd on jotain vikaa” tai
alykkyytta.

- Paan nyokyttely tarkoittaa yleen-
sa myontymista, mutta paan lyhyt
nakkaaminen taaksepdin merkit-
see joissain kulttuureissa kieltoa

kuten vaikkapa Bulgariassa.



tekijdn on saatava kertoa mielipiteensd ja osallis-
tuttava tyén suunnitteluun.)

Irina: Hyvaa huomenta, Leila. En tieda. (Outo
tyyppi, ei tykkdd vendldisistd, kun ei edes nimed sa-
nonut. Mitd tuo “ottaa” tdssa tarkoittaa — minne
ottaa? Mitd se "pesuille” on? Mitd varten hdn kysyy
minulta aikaa? Hdnen pitdisi tietdd.)

Leila: No sinun tama pitaisi siivota ja arvioida,
paljonko tarvitset aikaa. (Taas nditd vendldisidi,
jotka ei ota vastuuta. Se niiden on kuitenkin opit-
tava.)

Irina: No, mina siivoan lattian yksi tuntia.
(Pakko sanoa jotain, hén on pomo.)

Leila: Hyva, ota siivousvalineet taalta kome-
rosta. Pyyhit lattiat ja poydat, tiskaat ja tyhjennat
roskikset. (Asia on selvd, ohjeet on annettu ja aika
sovittu.)

Irina: Selva. (Mitd ihmettd, hén sanoi siivota lat-
tia ensin ja nyt monta muuta tyotd. Mind en ehdi
millddn, mutta pakko yrittda.)

Kun Leila tulee taukotilaan reilun tunnin kulut-
tua, Irinan tyot ovat viela kesken.

Leila:Jaha, sulla ei ole viela valmista. Ehditko sa
puolessa tunnissa valmiiksi? (Suunnitelma ei pitd-
nyt, no korjataan.)

Irina: Joo. (Kauhea hiostaja. No, mind yritdn
ehtid tehdd sen, mitd hdn on kdskenyt.)

Leila tulee taukotilaan puolen tunnin kulut-
tua. Tila on muuten siivottu hyvin, mutta ikkuna-
laudalla olevat kuivuneet kukat ovat paikallaan ja
koko ikkunalauta on taynna varisseita lehtia, siivo-
usvalineet ovat huoneen nurkassa.

Leila: Sulta on jaanyt tuo ikkunalauta. Otatko
vield sen? (Arsyttdvdd, kun kaikesta pitéd sanoa
erikseen.)

Irina: Kylla. (Mutta ei hdin ollut sitd kdskenyt.
Mitdhdn sille pitdd tehdd — ottaa roskat pois var-

maan Riittddkéhdn se, vai pitdisiko se pestd?)
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Hetken kuluttua Irina on siivonnut ikkunalau-
dan ja tulee Leilan luokse.

Leila: Ja laitatko vield imurin ja muut kome-
roon takaisin. (Tdlld ei ole mitddn aloitekykyqdi.)

Irina: Kylla. (Tdmd ohjaaja ei ole hyvd, ei sano

kerralla, mitd pitdd tehdd.)

TEHTAVIA:

1. Pohtikaa tyoyhteisossdnne tapahtuneita eri kult-
tuureista tulevien ihmisten vdlisid vddrinkdsityksid
tai ristiriitatilanteita. Voisiko niissd olla taustalla
kulttuurien erilaisuus Hofsteden ulottuvuuksien
suhteen, erilaiset aikakdsitykset tai jotkin tdssd lu-
vussa esitellyt viestinndn kulttuuriset erot? Voitte
kayttdd pohdinnassa apunanne edelld esitettydi Lei-
lan ja Irinan esimerkkitilannetta.

2. Miettikdd miten voitte hyddyntdd 5 K:n peri-
aatteita omassa tyossdnne? Padttdkdd, mitd teette
heti tdnddn.

3. Mitkd 5K:n periaatteet mielestinne korostu-
vat, kun kohtaatte muusta kulttuurista tulleen tyo-
toverin? Perustelkaa.

4. Ottakaa jokin tyopaikkanne ohje tai tyonte-
kijoille tarkoitettu esite esiin, ja muuntakaa se sel-
kokielelle. Muistakaa erityisesti: tavalliset sanat,
konkreettiset esimerkit, lyhyet lauseet, pddasiat
selvdsti, ei sirpaletietoa. Luettakaa mahdollisuuk-
sien mukaan vanha ja uusi paperi ei-suomenkieli-
silld henkiloilld ja pyytdkdd heiddn kommenttinsa.
Miettikddi, voisiko selkokielinen versio korvata ko-
konaan alkuperdisen: toimisiko se paremmin myés
suomenckielisille.

5. Sanokaa pareittain toisillenne sanat “Ot-
taisitko sind kahvia?” Pyrkikdd kdyttdmddn ddnen-
sdvyjd, -voimakkuutta, eleitd, ilmeitd, kosketusta
jne. siten, ettd saatte vihintddn kolme erilaiseksi

tulkittavaa viestid tdsmdlleen samoja sanoja kdyt-



tden. Esittdkdd lopuksi keksimdnne tavat viestid
muille pareille.

6. Seuratkaa televisiosta jotain ulkomaista sar-
jaa. Kiinnittdkdd huomiota ja merkitkdd muistiin,
miten siind ilmaistaan kohteliaisuutta kielellisesti

ja ei-kielellisesti. Vertailkaa havaintojanne.

1.8. SUOMEN TYOMARKKINAMALLI
JA SOPIMUSYHTEISKUNTA

Oleellinen ero Suomen tyomarkkinoilla verrattuna
muuhun maailmaan ja useisiin Euroopan maihin
on se, ettda meilla on sovittu kolmikantamallilla asi-
oista, joista monissa muissa maissa on laki.
Valtio toimii Suomessa tiiviissa yhteistyossa
tyomarkkinajarjestojen kanssa. Kolmikantayhteis-

tyolla ratkotaan myo6s monia sosiaaliturvan piiriin
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kuuluvia asioita. Talla yhteistyolla on neuvoteltu
niin palkansaajien tyottomyysturvasta, elake-
etuuksista kuin vanhempainlomistakin.

Tapa, jolla suomalaiset palkansaajat, tyonan-
tajat ja valtiovalta tekevat yhteistyota on heratta-
nyt laajaa kansainvalistakin kiinnostusta hyvien
tulosten vuoksi. Tulopoliittisilla keskitetyilla rat-
kaisuilla on ollut keskeinen rooli suomalaisen hy-
vinvointiyhteiskunnan rakentamisessa. Suomi on
my0s osoittautunut erilaisissa vertailuissa milloin
maailman kilpailukykyisimmaksi, milloin tasa-ar-
voisimmaksi maaksi. (esim. Kauppinen 2005)

Vaikka globalisaatio ja EU-jasenyys on nahty
uhkaksi kolmikantayhteistyodlle ja tulopoliittisille
kokonaisratkaisuille, nayttaa Suomen malli olevan
voimissaan.Vuoden 2005 alussa tuli voimaan Suo-
men tyomarkkinahistorian pisin tulopoliittinen rat-

kaisu.—Sen syntyminen oli pieni ihme, kun otetaan



huomioon puheet, joiden mukaan tulopoliittisten
ratkaisujen pitdisi olla sosiaalisten keksintéjen mu-
seossa, toteaa Timo Kauppinen kirjassaan Suomen
tydmarkkinamalli (Kauppinen, 2005).

Suomen palkansaajista yli 80 % kuuluu oman
alansa ammattiliittoon. Tallainen jarjestaytymis-
aste on harvinaista maailman mittakaavassa.
Oikeastaan vain muissa Pohjoismaissa on jotain
vastaava. (esim. www.sttk.fi/fi/dokumentit/56/ul-
komaalaisopas)

Myos tyonantajapuoli on hyvin jarjestaytynyt
Suomessa. Tyonantajilla on omat keskusliittonsa
joka sektorilla; Elinkeinoelaman keskusliitto EK,
Kunnallinen tydomarkkinalaitos, Valtion tyémark-
kinalaitos, Maaseudun tyonantajaliitto ja Kirkon
Sopimusvaltuuskunta. Jokaisella tyonantajakes-
kusjarjestolla on omat jasenliittonsa, jotka neu-
vottelevat palkansaajien liittojen kanssa tyoehto-
sopimukset.

Palkansaajien oikeuksia ja velvollisuuksia saa-
dellaan tyéehtosopimuksilla ja ty6lainsaadannolla.
Palkansaajien ja tyonantajien liitot neuvottelevat
tyoehtosopimukset yleensa vuosittain tai kahden
vuoden valein. Naita sopimuksia pitaa noudattaa
kaikkien, myos jarjestaytymattomien tyonanta-
jien. Tyolainsaadanto takaa lisaksi minimiturvan
esimerkiksi vuosiloman ja tyoaikojen osalta.

Monet muualta muuttaneet kauhistelevat
Suomen korkeaa verotusta. Suomalaisesta keski-
palkasta (2100 euroa/kk) on verojen ja maksujen
osuus yhteensa 33,5 %. Jos muualta muuttanut
tyokaverisi ihmettelee tata, on hyva muistuttaa,
minne ja kenen hyvaksi verot ja maksut menevat.

Toinen puoli veroista menee kunnalle ja toinen
puoli valtiolle. Sosiaaliturvan rahoitukseen suo-
raan menevat elake-, sairaus- ja tyottomyysvakuu-
tusmaksut. On hyva muistaa, etta myos tyonanta-

jat suorittavat maksuja samoihin rahastoihin.
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Kunnallisveroilla maksetaan muun muassa
opetus, lasten paivahoito ja terveydenhuolto, jotka

kuuluvat Suomessa kuntien tehtaviin.

1.9. YHDENVERTAISUUSLAKI

Suomessa syrjinta on kielletty useissa kansallisissa
laeissa ja olemme sitoutuneet moniin yhdenver-
taisuutta edistaviin kansainvalisiin sopimuksiin.
Silti monet ihmiset kokevat paivittain syrjintaa
tyossa tai vapaa-aikana.

Tilanteeseen haettiin muutosta yhdenvertai-
suuslailla, joka tuli voimaan helmikuun alussa
2004. Lain tarkoitus on edistaa yhdenvertaisuutta
ja toisaalta tehostaa syrjinnan kohteeksi joutunei-
den mahdollisuuksia puuttua kohteluunsa.

Yhdenvertaisuuslaissa kielletyt syrjintape-
rusteet ovat ika, etninen tai kansallinen alkupera,
kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide,
terveydentila, vammaisuus, sukupuolinen suun-
tautuminen ja muu henkiloon liittyva syy (esim.
varallisuus, raskaus, perhesuhteet).

Laissa maaritellaan, mika on syrjivaa kayttayty-
mista ja milloin eriarvoiseen asemaan laittaminen
on sallittua. Lain keskeisimmat uudistukset ovat
viranomaisten velvollisuus laatia etnista tasaver-
taisuutta edistava yhdenvertaisuussuunnitelma,
syrjintaa kokeneen mahdollisuus saada hyvitysta
seka jaettu todistustaakka.

Internetista 16ytyy mainio esite yhdenvertai-
suuslaista "Yhdenvertaisuuslaki — tyokalupakki
syrjintaa vastaan”.Siina kasitellaan lain keskeinen
sisalto selkeasti ja lyhyesti seka annetaan toimin-
taohjeita kaytannon tilanteisiin. Tavoitteena on,
etta jokainen tietaa oikeutensa ja velvollisuutensa
seka kaytettavissa olevat keinot, joilla syrjintaan

voi puuttua ja sita voi ehkaista. Esitteen on tuotta-



nut SEIS-projekti. Esite 16ytyy sivulta: http://www.
join.fi/seis/. Esite on siella yhdeksalla eri kielella.
Esimerkiksi venajaksi, ruotsiksi, arabiaksi ja soma-
liaksi.
Tassa luvussa kaydaan tiivistetysti lapi lain
paakohtia SEIS-projektin esitteen pohjalta.
Syrjinta on ihmisten eriarvoista kohtelua silla
perusteella, etta he kuuluvat tiettyyn ryhmaan,
esimerkiksi tunnustavat tiettya uskontoa tai kuu-
luvat seksuaalivahemmistoon.

Valillista Syrjintaa voi olla yksittainen sana
syrjintdd on tai tilanne, tai se voi olla seura-

esimerkiksi usta yhteiskunnan rakenteista.

se, jos tyohon-
otossa edelly-

Syrjintaa on valiténta ja va-
lillistd. On tarkedaa huomata, etta

tetadn taydel- ki kieltss seki valittéman syr-

listd suomen jinnan etta valillisen syrjinnan,

kielen taitoa, e - .. . .
) ) hairinnan seka myos ohjeen tai
vaikka se ei

tyn tekemi- kaskyn syrjia jotakuta.

sen kannalta Valiton syrjinta tarkoittaa

ole vilttdmd-  sita, etta henkiloa kohdellaan

tontd. epasuotuisammin kuin jotakuta
muuta kohdellaan, on kohdeltu
tai voitaisiin kohdella vastaavassa tilanteessa. Vali-
tonta syrjintaa on esimerkiksi se, jos henkilo ei saa
palvelua ravintolassa etnisen alkuperansa vuoksi.

Valillista syrjintaa on se, etta henkild joutuu
erityisen epaedulliseen asemaan muihin nahden
naennaisesti puolueettoman saannoksen, perus-
teen tai kaytannon vuoksi ilman, etta toiminnalle
on olemassa hyvaksyttava tavoite.

Valillista syrjintaa on esimerkiksi se, jos tyo-
honotossa edellytetaan taydellista suomen kie-
len taitoa, vaikka se ei tyon tekemisen kannalta
ole valttamatonta. Tallainen valillinen syrjinta on
meilla valitettavan yleista.

Hairinnalla tarkoitetaan henkilon tai ihmisryh-

man arvon ja koskemattomuuden tarkoituksellista

54

tai tosiasiasiallista loukkaamista kielletylla syrjin-
taperusteella siten, etta luodaan uhkaava, viha-
mielinen, halventava, ndyryyttava tai hyokkaava
ilmapiiri. Laissa kielletaan seka tarkoituksellinen
hairinta etta menettely, jonka seuraukset ovat
loukkaavia.

Esimerkiksi loukkaustarkoituksessa esitetyt ra-
sistiset vitsit tai seksuaalivahemmistoon kuuluvan
tyokaverin nimittely ovat esimerkkeja hairinnasta.
Tyohon perehdyttajan velvollisuus on kertoa ul-
komailta muuttaneelle, etta tallainen hairinta on
laissa kielletty.

Laissa kielletaan myos ohje tai kasky syrjia.
Rikos on siis jo se, jos joku maaraa toisen toimi-
maan syrjivasti. Esimerkki syrjivasta kaskysta
on tilanne, jossa ravintoloitsija kieltaa henkilo-
kuntaansa palvelemasta tiettya etnista ryhmaa.
Kasky on syrjintaa, vaikka sita ei ole viela sovellet-
tukaan.

Lain mukaan ketaan ei saa asettaa epaedulli-
seen asemaan sen vuoksi, ettd han on valittanut
syrjinnasta tai ottanut yhteytta viranomaisiin
yhdenvertaisuuden turvaamiseksi. Vastatoimien
kielto suojaa siis syrjinnan kohteeksi joutuneen li-
saksi myo6s muita, jotka pyrkivat puuttumaan syr-

jintaan ja edistamaan yhdenvertaisuutta.

Positiivinen erityiskohtelu on sallittua

Kaikki eriarvoinen kohtelu ei ole syrjintaa. Yh-
denvertaisuuslain mukaan sallittua on sellaisten
henkil6iden positiivinen erityiskohtelu, joiden kat-
sotaan olevan vaikkapa alkuperansa, ikansa tai so-
siaalisen asemansa vuoksi erityisen suojelun tar-
peessa.

Positiivisen erityiskohtelun tavoitteena on
oltava yhdenvertaisuus ja sen tulee perustua jo

todennetusta syrjinnasta aiheutuvien haittojen



ehkaisemiseen tai lievittamiseen. Esimerkiksi tiet-
tyjen tyotilaisuuksien varaaminen vain maahan-
muuttajille on sallittua positiivista erityiskohtelua
silloin, kun silla pyritaan korjaamaan maahan-
muuttajien perusteetonta ja merkittavaa aliedus-
tusta kyseisella ammattialalla.

Syrjintaa ei ole myoskaan se, kun toimitaan yh-
denvertaisuussuunnitelman mukaan tai kun tyo-
tehtava edellyttaa tiettyja ominaisuuksia ja tai-
toja.

Myos ikaan perustuva erilainen kohtelu on
sallittua silloin, kun se voidaan perustella tyolli-
syyspoliittisella, tyomarkkinapoliittisella tai am-
matilliseen koulutukseen liittyvalla syylla tai kun
erilainen kohtelu johtuu sosiaaliturvajarjestel-
mien elake- ja tyokyvyttomyysetuuksien saami-
seksi vahvistetuista ikarajoista.

Hyvitys ja jaettu todistustaakka

Yhdenvertaisuuslaissa ovat uusia, tarkeita asioita
hyvitys ja jaettu todistustaakka.

Rangaistukset syrjintarikoksesta maaraytyvat
vastedeskin rikoslain mukaan.

Yhdenvertaisuuslaki sisaltaa kuitenkin konk-
reettisen uudistuksen: lakia rikkonut voidaan tuo-
mita maksamaan hyvitysta loukkauksesta syrjin-
nan tai vastatoimen kohteeksi joutuneelle.

Hyvitysta ei kuitenkaan voi vaatia silloin, jos
syrjintaperusteena on kieli tai muu henkiloon liit-
tyva syy, kuten yhteiskunnallinen asema tai varal-
lisuus. Toisin sanoen esimerkiksi saamelainen, joka
ei saa palvelua omalla kielellaan, ei voi vaatia tasta
hyvitysta.

Syrjintaa kokeneen on vaadittava hyvitysta
kanteella kotipaikkansa tuomioistuimessa kah-
den vuoden kuluessa syrjintahetkesta. Jos syrjinta

on jatkuvaa, kanne on nostettava kahden vuoden
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kuluessa sen paattymisesta. Tydhonottotilanteissa
kanne on kuitenkin nostettava jo vuoden kuluessa
siita, kun syrjaytetty tyonhakija on saanut tiedon
valintapaatoksesta.

Kannetta ei voi perustella pelkalla vaitteella,
vaan syrjintaa kokeneen henkilon on esitettava
sellaista konkreettista selvitysta, jonka perusteella
hanen voidaan olettaa joutuneen syrjinnan koh-
teeksi.

Uutta ja oleellista on, ett3, jos riittavaa nayttoa
[oytyy, syrjinnasta epaillyn on puolestaan esitet-
tava oma nayttonsa siita, etta han ei ole rikkonut
syrjintakieltoa. Jaettu todistustaakka rohkaissee
yha useampia viemaan syrjintaasian tuomioistui-
men kasiteltavaksi.

Hyvityksen enimmaismaara on 15 000 euroa.
Suuruus riippuu mm. syrjinnan laadusta ja kes-
tosta, syrjijan suhtautumisesta tekoonsa seka teki-
jan taloudellisesta asemasta. Hyvitys voidaan jat-
taa tuomitsematta, tai enimmaismaara ylittaakin,
mikali se katsotaan kohtuulliseksi.

Hyvitys on seuraamus syrjityn kokemasta louk-
kauksesta, ei mahdollisesta taloudellisesta mene-
tyksesta tai henkisesta karsimyksesta. Jos syrjin-
nasta on aiheutunut myos taloudellista vahinkoa,
voi syrjintaa kokenut hakea hyvityksen lisaksi kor-

vausta vahingonkorvauslain mukaan.

Tyoelaman syrjintatilanteita

Yhdenvertaisuuslaissa puututaan erityisen tar-
kasti syrjintaan, jonka perusteena on etninen al-
kupera. Laki kieltaa syrjinnan seka julkisessa etta
yksityisessa toiminnassa.

Yhdenvertaisuuslaissa kielletaan kaikki syr-
jinta mm.silloin, kun kyse on:

1. Ammatin ja elinkeinon harjoittamisen edel-

lytyksista seka elinkeinotoiminnan tukemi-
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sesta. Esimerkiksi paatokset yrittajille myon-
nettavista starttirahoista tai elinkeinoluvista
eivat saa olla syrjivia.

2.Tyohonottoperusteista, tyooloista ja -eh-
doista seka uralla etenemisesta. Tydnantaja
ei saa asettaa valittavalle tyontekijalle sellai-
sia ammattitaito- tai koulutusvaatimuksia,
jotka eivat ole tehtavan kannalta perustel-
tuja. Syrjintaa on esimerkiksi se, jos tyonan-
taja vaatii taydellista suomen kielen taitoa
tyossa, jossa huonompi kielitaito riittaa. Ke-
taan ei saa syrjia, kun paatetaan tyotehta-
vista tai uralla etenemisesta. Epataydellinen
suomen kielen taito ei saisi olla este uralla
etenemiseen, jos tyo ei vaadi taydellista suo-
men kielen taitoa.

3.Jasenyydesta ja toiminnasta tyontekija- tai
tyonantajajarjestossa tai muussa ammatti-
jarjestossa. Kaikilla on oikeus toimia ammat-

tiosastossa ja ammattiliitossa.

Esimiesten seka kaikkien ammattiosaston
luottamustehtavissa toimivien on syyta tutus-
tua yhdenvertaisuuslakiin, jotta he osaavat neu-
voa mahdollisia syrjintaa kokeneita tyontekijoita.
Epaillyt syrjintatapaukset ilmoitetaan tyosuojelu-
piiriin, joka tutkii ne. Voitte kysya neuvoa myos va-
hemmistovaltuutetulta tai syrjintalautakunnalta.
Yhteystiedot |6ytyvat luvusta kolme kohdasta Yh-
denvertaisuuslaki.

Katso myos esimerkkitapaukset edelld maini-

tun luvun kohdalta.

TEHTAVIA

Mitkd seuraavista tilanteista ovat rikoksia yhden-

vertaisuuslain nojalla?
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A.lLehti-ilmoitus: Haemme rakennussiivoojaa.
Aiempi kokemus siivoustyostd toivottavaa.
Suomen kielen erinomainen taito edellytys.
Yhteydenotot ASS oy, Pirkko Piilevd, puh. 040
1234567.

B. Mies vastaa puhelimeen. Hdnelld on ollut
kaupan ilmoitustaululla ilmoitus oman au-
tonsa myymisestd. Hdn vastaa puhelimeen,
jossa Rainer-niminen mies soittaa myynti-il-
moituksen johdosta: "Kylld, autoni on myytd-
vdnd, mutta en myy sitd romanille.”

C. Vuoropddillikén ohje kahvilan uudelle tyon-
tekijdlle: "Somalinaisia tai muita huivipdisid
muslimeja ei meilld palvella.”

D. Tyopaikkailmoitus: Haemme projektityon-
tekijdd Inkerinmaan alueelta muuttaneiden
tyéllistymisprojektiin. Inkerildiset ja/tai vend-
jankieltd didinkielend puhuvat etusijalla. Yh-
teydenotot toiminnanjohtaja Urho Suoma-
lainen, www.tsl.f
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HALL, STUART, 2002
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HELIN, KARI 1998
Yhdessa menestymisen taito. Innotiimi Oy.
Hameenlinna, Karisto.
HIRVIHUHTA - LITOVAARA
Ratkaisun taito, 2003.
HOFSTEDE, GEERT 1993
Kulttuurit ja organisaatiot, mielen ohjelmointi. WSOY.
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kohtaamassa. Ulkoasianministerio, Uusimaa Oy
LEHTONEN, M. & LOYTTY, O. & RUUSKA, P, 2004

Suomi toisin sanoen. Vastapaino, Tampere.
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LIEBKIND, KARMELA
Me ja muukalaiset — ryhmarajat ihmisten suhteissa.
Gaudeamus, Helsinki 1988.

MOISIO, ELINA ja MARTIKAINEN TUOMAS 2006
Kykyjen mosaiikki.
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Muslimit Suomessa. Yliopistopaino, Helsinki.

SALO-LEE LIISA YM., 1998
Me ja muut. Kulttuurien valinen viestinta, YLE
1998. Kirja ja videotallenne.
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Monimuotoisen tydyhteison kehittaminen.
Artikkeli Monitulkki-kansiossa, Tampere: MORO-pro-
jekti.

SUUTARI, VESA, 2005
Suomalaisten ja ulkomaalaisten kokemuksia johta-
miskulttuureista. Teoksessa Pitkanen, Pirkko (toim.)
Kulttuurien vdlinen ty6, Helsinki, Edita Prima.
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Monikulttuurisuus tydelamassa. Taskumatti-sarja, TSL
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Mosaiikki, Erilaisuus vahvuudeksi, Tasa-arvo- ja moni-
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YHDENVERTAISUUSLAKI

TYOKALUPAKKI SYRJINTAA VASTAAN

SEIS — SUOMI ETEENPAIN ILMAN SYRJINTAA —PROJEKTI.

Tyoministerio, Edita Prima 2004.

Internet-lahteet:
http://www.elearningcentre.hamk.fi/ikt/mina_sina.
html

http://www.kio.fi/etmo



2 . Perehdyttajalle avuksi
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2.1. PEREHDYTYKSEN PERUSASIAT

Perehdytyksella tarkoitetaan kaikkia niita toimen-
piteita, joiden avulla uusi tyontekija ohjataan tu-
leviin tyotehtaviinsa ja tyoymparistoonsa seka tu-
tustutetaan yksikon ja organisaation tavoitteisiin
ja toimintaperiaatteisiin.

Tyontekija perehdytetaan tyohon, tyopaikan
olosuhteisiin, tyo- ja tuotantomenetelmiin, kay-
tettaviin tyovalineisiin ja niiden oikeaan kayttoon
seka turvallisiin tyotapoihin. Perehdytyksessa
tyontekijan on saatava riittavat tiedot tyopaikan
haitta- ja vaaratekijoista.

Ennen uuden tyon aloittamista tai tyotehta-
vien muuttuessa on huolehdittava tyonopastus
kyseiseen tyotehtavaan.

Kun perehdytettavana on toisesta maasta
muuttanut, on otettava erityisesti huomioon kie-
len vaikutus, kulttuurierot, uskonto seka erot tur-
vallisuuden kasityksissa eri kulttuureissa. Tyosuoje-
lun ja tyoturvallisuuden ohjeita on varmistettava
javahvistettava moneen kertaan. Erityisen tarkasti
pitaa varmistaa koneiden ja laitteiden toiminnan
seka tuotantoprosessien ja huolto-ohjeiden ym-
martaminen.

Perehdytys on tyonantajan velvollisuus. Tyon-
antaja vastaa myos siita, etta tyontekijan ammatil-
linen osaaminen ja henkilokohtaiset ominaisuudet
otetaan perehdytyksessa ja tyossa huomioon.

Hyvin hoidettu perehdytys on tarkeaa monesta
eri syysta. Perehdytyksen avulla annetaan tulijalle
myonteinen kuva tyopaikasta ja organisaatiosta,
autetaan tyontekijaa omaksumaan mahdollisim-
man tarkoituksenmukaiset tyo- ja toimintatavat
ja ennalta ehkaistaan vaaratilanteita ja onnetto-
muuksia.

Ulkomailta muuttaneen tyontekijan onnis-
tunut perehdytys tyosuhteen alussa saastaa mo-

nelta vaivalta myohemmin. Se edistaa seka uuden
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tyontekijan etta tyoyhteison toistensa ymmarta-
mista ja kaikkien tyotyytyvaisyytta. Hyvin suun-
niteltu perehdytys on viesti siita, etta tulokas on
tervetullut uuteen tyopaikkaan ja perehdytyksen
onnistuminen voi vaikuttaa myos siihen, jaako tu-
lokas taloon. Omalta tarkealta osaltaan tyohon
perehdyttaminen palvelee myos koko yhteiskun-
tamme myonteista monikulttuuristumista.

Hyva keino jatkuvaan pitkajanteiseen pereh-

dyttamiseen on mentorointi.

2.2. TYOKULTTUURIIN
JA MAAN TAPOIHIN PEREHDYTTAMINEN

Noudatamme tyoelamassa monia kirjoittamatto-
mia saantoja ja vakiintuneita tapoja sen enempaa
pohtimatta. Koska niita ei tarvitse miettia, niita ei
yleensa myoskaan huomata kertoa. Ja koska kyse
on tietyn kulttuurin tai yhteison tavoista, uuden
tulijan on mahdoton niita osata erikseen kysya.

Maahanmuuttajataustaisia perehdyttavan
olisikin hyvin tarkeaa opetella astumaan mieliku-
vissaan oman kulttuurinsa ulkopuolelle ja tarkas-
tella tapahtumia ulkoa pain. Nadin on helpompaa
tunnistaa arkipaivan saantoja, jotka ovat kulttuu-
rin sisalla olevalle itsestaanselvyyksia, mutta, jotka
voivat olla muualta tulevalle vieraita.

Ulkopuolisuuden kokemuksensa ansiosta
maahanmuuttajataustaisen perehdyttajana saat-
taa parhaiten onnistua henkilo, joka on itse elanyt
ja tehnyt tyota muuallakin kuin Suomessa. Tyopai-
kalla jo olevien muualta muuttaneiden osaamista
kannattaa siis tassakin kayttaa hyodyksi!

Lue taman kirjan luku | ajatuksen kanssa. Siella
kasitellyt asiat on hyva pitaa mielessa perehdytyk-
sen kuluessa.



Ulkomailta muuttaneen perehdytykseen kannattaa laatia
oma suunnitelmansa, jota sovelletaan yksilollisesti kunkin tuli-
jan kielitaidon ja kulttuurintuntemuksen mukaan.

Mita tuoreemmasta muuttajasta on kysymys, sita tarkem-
paan on pohdittava kielen ymmarrettavyytta ja oman kulttuurin
itsestaan selvyyksia, jotta perehdytys onnistuisi hyvin.

Jos maahanmuuttajataustainen tyontekija on asunut Suo-
messa pitkaan, opiskellut tai tyoskennellyt Suomessa, perehdy-
tys voi edeta tavanomaisella tavalla.

Perehdyttamissuunnitelmassa kannattaa muistaa ainakin
seuraavia asioita:

1. Yleiset kulttuurierot ja niiden vaikutus tyohon: esim. valta-

kasitykset, yhteisollisyyden aste ja aikakasitykset

2. Erot kasityksissa turvallisuudesta ja tyosuojelusta tyopai-

kalla

3. Erot kotimaan ja Suomen tyopaikkojen kaytannoissa: esim.

mika on sopiva syy olla poissa toista

4. Erot kasityksissa tyontekijan roolista

5. Kielivaikeudet: puhe, lukeminen ja ei-kielellisten viestien

tulkinta

Ja muista, etta kaytantojen sisaistaminen vaatii aikaa!

Hyva nyrkkisaanto: Kuvittele itsesi aloittamassa omaa tyo-
tasi irakilaisella tyopaikalla. Mita luulet, sopisiko ja riittaisiko
sinulle tavanomainen irakilainen perehdytys? Varaa siis maa-
hanmuuttajan perehdyttamiseen kunnolla aikaa, ja vaadi tyon-

antajaa antamaan se aikal

Aikakasitys on syvalla kulttuurissa

Kuten edella luvussa yksi totesimme, kasitykset ajasta poikke-
avat hyvinkin paljon eri puolilla maailmaa. Teollistuneessa lan-

nessa ja pohjoisessa aika on rahaa.

Sykliseen aikaan tottuneelle aika on aluton ja loputon virta.

Meidan mitattavan aikamme kasittaminen voi olla aluksi vai-
keaa. Samalla tavalla kuin olisi meille tottua sykliseen kulttuu-

riin. Uuteen aikakasitykseen tottuminen vie aikaa!
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Tyoaikaan liittyvia asioita,
joihin on hyvi kiinnittaa
erityistd huomiota, kun
perehdytat ulkomailta
muuttaneita tyontekijoita:

 Mitd tydajan noudattamatta jatta-
misesta seuraa liittyen esimerkiksi
koeaikaan ja irtisanomiseen.

« Milloin oltava paikalla: milloin tyo-
paiva alkaa ja paattyy; mika on
ruokatauon asema — kuuluuko se
tyoaikaan ja saako silloin poistua
tyopaikalta.

« llmoittaminen poissaoloista: en-
nen tyovuoron alkua ja esimiehel-
le; ei tekstiviestilld; annettava arvio
poissaolon kestosta; tuotava todis-
tus vaadittaessa — onko kyseessa
palkallinen vai palkaton poissaolo.

* Ymmartamisen varmistaminen:
asioiden kirjallinen ja suullinen
konkretisointi seka havainnollis-
taminen esimerkiksi kellotaulun
avulla.

- Mita tarkoittaa ajoissa: kun on
tyonantajan kaytettavissa sovitus-
ti.

- Tybajan seuranta, esim. kellokor-

tin kiytto.

Tyovuorolistat: kirjallisena ja selvi-
tettyna; vuoron alku ja loppu; vuo-
ron muuttaminen oma-aloitteises-
ti, sopimatta ei kay.

» Tauot: kesto, lukumaara, peruste

(kahvi, rukous, ruokailu).

Erilaiset tydajat: vuorotyd; viikko-
tyoajat, miten jakautuu.

» Muuta: kirjoittamattomat osasto-,
yksikko- tai talokohtaiset saannét
ja tavat; tyoaikalait; palkalliset va-
paat; tyovuorojen vaikutus palk-

kaan.



2.3. TYOSUOJELUUN JA TYOTURVALLISUU-
TEEN PEREHDYTTAMINEN

Tyosuojelu sisaltaa kaikki ne pyrkimykset ja toi-
menpiteet, joiden tavoitteena on ihmisen terve-
yden suojaaminen ja hyvinvoinnin edistaminen

tyOoprosessissa.

Tyoturvallisuuslaki

Tyopaikan tyoturvallisuuden vahimmaistason seka
eri osapuolten velvollisuudet maarittelee tyotur-
vallisuuslaki.

Tyoturvallisuuslakia sovelletaan paasaantoi-
sesti toisen palveluksessa, tyo- tai virkasuhteessa
tai muussa julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa
tehtavaan tyohon. Tavanomainen harrastustoi-
minta ja ammattiurheilu jaavat lain ulkopuolelle.

Aivan aluksi muualta muuttaneelle uudelle
tyontekijalle taytyy kertoa, kuka mistakin vastaa
suomalaisessa tyosuojelussa. Seuraavassa esite-
taan velvollisuudet niin kuin ne on esitetty Tyotur-
vallisuuskeskuksen materiaalissa http://www.tyo-

turva.fi/tyoturvallisuus/vastuu/

Tyonantajan velvollisuudet

Tyonantajan velvollisuus on jarjestaa turvalliset
tyoolot. Jokaisella tyopaikalla on tyonantajan ni-
meama tyosuojelupaallikko ja usealla tyopaikalla
tyontekijoiden valitsema tyosuojeluvaltuutettu.

Tyonantajan on kohdeltava tyontekijoita tasa-
puolisesti. Tydnantaja ei saa syrjia ketaan esimer-
kiksi ian, sukupuolen, etnisen alkuperan, kielen, us-
konnon,ammattiyhdistystoiminnan tai poliittisen
toiminnan vuoksi.

Tyonantaja on velvollinen huolehtimaan
tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta
tyossa. Talléin tyohon, tyooloihin ja tydymparis-
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toon seka tyontekijoiden henkilokohtaisiin edel-
lytyksiin liittyvat seikat on otettava huomioon.
Tyonantajan tulee tarkkailla tydymparistoa,
tyoyhteison tilaa ja tyotapojen turvallisuutta seka
selvittaa vaarat ja arvioida niiden vaikutukset. Fyy-
sisen ja psyykkisen turvallisuuden ja terveyden
ohella myos tydyhteison sosiaalista toimivuutta
tulee tarkkailla, jotta tyon vaarat ja tyoilmapiiri-
ongelmat havaitaan riittavan ajoissa.
Tyonantajan on laadittava tyopaikan turvalli-
suuden ja terveellisyyden edistamista ja tyokyvyn
yllapitamista varten ohjelma ns. tyosuojelun toi-

mintaohjelma.

Tyontekijan velvollisuudet

Tyontekijoiden on saamansa opetuksen ja ohja-
uksen seka tyokokemuksensa perusteella huoleh-
dittava tyossaan omasta turvallisuudestaan seka
myos muiden turvallisuudesta niilta osin kuin hei-
dan tyonsa vaikuttaa siihen.

Jokaisen on noudatettava tyopaikan turvalli-
suusohjeita seka ilmoitettava tydymparistossaan
havaitsemistaan puutteista esimiehelleen ja tyo-
suojeluvaltuutetulle. lImoitus on tehtava myos
siina tapauksessa, etta on jo poistanut havaitse-
mansa vaaran. Samalla pitaa varoittaa muita vaa-
rasta ja tehda tarvittavat suojelutoimet.

Jokaisen on myo6s tunnettava omaa tyotaan
koskevat maaraykset ja ohjeet seka oman tyonsa
ja tyoymparistonsa vaarat ja tiedettava, miten
niita vastaan suojaudutaan. Jokaisen velvollisuu-
tena on kayttaa koneissa ja muissa teknisissa lait-
teissa niihin kuuluvia turvalaitteita ja -jarjestelmia
seka tyossa tarvittavia henkilonsuojaimia. Myos
henkilonsuojainten huolto kuuluu jokaisen tyo-

suojeluvelvollisuuksiin.



Tyontekijalla on oikeus pidattaytya tyosta, jos
siita aiheutuu vakavaa vaaraa omalle tai muiden
hengelle tai terveydelle. Tyosta pidattaytymisesta
on ilmoitettava tyonantajalle tai taman edusta-
jalle niin pian kuin mahdollista.

Kun perehdytat ulkomailta muuttanutta,
muista, etta tyosuojelu ja tyoturvallisuus on eri-
laista eri maissa. Meidan tapamme tulee siksi
kayda lapi hyvin tarkkaan.

Muista varmistaa, ettd ainakin seuraavat asiat
tulevat ymmarretyiksi:

 Miten tyovalineita ja koneita kaytetaan oi-
kein — muista, etta meilla hyvinkin tuttu
kone voi olla jossain muualla tuntematon!

« Miten tyo tehdaan turvallisesti — muista,
etta suojalasien, kyparan ja muiden turva-
valineiden kaytto ei kaikissa maissa ole yhta
yleista kuin Suomessal

- Mita tehdaan, jos tapahtuu tapaturma -

mista koneet sammutetaan, kenelle ilmoite-
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taan, mista soitetaan ambulanssi ja muuta
tarvittavaa apua?

 Mita tehdaan, jos syttyy tulipalo — miten al-
kusammutus tehdaan ja mista saadaan apu
nopeimmin?

« Ensiapuvalineet ja niiden kaytto — missa en-
siapupakkaus on, miten ensiapua annetaan,
milloin ja miten on mahdollista paasta ensi-
apukurssille?

« Missa on hatatie — milloin hatatieta saa ja
pitaa kayttaa?

 Miten hatatie on merkitty.

Henkinen tyosuojelu on hyva kasitella tark-
kaan. Siihen olisi hyva palata silloin talloin tyosuh-
teen kuluessa. Tiedamme useista tutkimuksista,
etta maahanmuuttajataustaiset tyontekijat ko-
kevat kiusaamista ja syrjintaa tyoelamassa enem-
man kuin kantavaesto. Perehdyttajan on siksi hyva

kayda lapi tulijan kanssa henkisen tyosuojelun pe-



riaatteet seka yhdenvertaisuuslaki. Olisi hyva pyrkia seuraa-
maan tilannetta myos alkuperehdytyksen jalkeen.

Ihanteellista olisi, jos koko tyoyhteiso voi kasitella yhdenver-
taisuuslakia ja syrjimattomyytta tyossa esimerkiksi yhteisena
tyky-paivana.

Petmon pilottikoulutuksessa kouluttaja Jyrki Sipila kokosi
osallistujien kanssa heidan omia kokemuksiaan, mita erityisesti
tulee ottaa huomioon, kun muualta muuttanutta perehdyte-
taan suomalaiseen tyoturvallisuuteen ja -suojeluun. Osallistu-
jien kokemuksen mukaan erityisen tarkeaa on:

« Selittaa, miksi toimitaan niin kuin toimitaan — vieras sys-
teemi alkaa tuntua tutulta ja ymmarrettavalta, kun tyon-
tekija ymmartaa sen perustelut.

- Korostaa tyontekijan omaa vastuuta ja tyosuojelun hyotya
hanelle itselleen ja koko tyoyhteisolle. Nain tulija sitoutuu
tyosuojeluun ja tyoturvallisuuden yllapitamiseen.

- Korostaa tyontekijan omaa aktiivisuutta tyosuojelussa ja
-turvallisuudessa. Jokaisen velvollisuus ja oikeus on puut-
tua huomaamiinsa asioihin.

 Varmistaa tyoturvallisuusasioissa ymmartaminen kayt-

tamalla kuvia.

Tyoterveyshuolto

Tyoterveydenhoito siina muodossa kuin meilla ei ole lainkaan ta-
vallista. Monissa Euroopan maissa kaikki terveydenhoito on va-
kuutuspohjaista, eika kaikkialla maailmassa tunneta tyénanta-
jan vastuuta tyontekijoiden terveydesta. Siksi perehdytyksessa
on hyva kayda seikkaperaisesti lapi tyopaikan terveydenhoito-
sopimus. Muualta muuttanut voi tarvita erityista opastusta sen
palvelujen kayttamiseen.

On hyva keskustella my®6s siita, miksi tuloterveystarkastus
ja muita terveystarkastuksia jarjestetaan. Keskustelun arvoista
on myos, miten tyoterveydenhoito voi vaikuttaa tyooloihin ja

ergonomiaan.
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Miten tyosuojelu- ja tyotur-
vallisuusasioista tulee
kertoa ulkomailta muutta-
neelle tyontekijalle:

Ajan kanssa — mieluummin liian hi-
taasti kuin liian nopeasti. Kuvittele
itsesi kuuntelemaan vieraskielista
perehdytystal

Selkokielella — valta ammattislan-
gia, murresanoja. Kayta lyhyita lau-
seita ja yleisesti kaytossa olevia sa-
noja.

Havainnollista — puhu, kirjoita, piir-
ra ja nayta.

Pyyda perehdytettavaa toistamaan
asia omin sanoin.

Varmista kysymyksilla.

Kayta mahdollisuuksien mukaan
perehdytettdvalle tuttuja kielia tu-
kena suullisesti ja/tai kirjallisesti.
Kayta mahdollisuuksien mukaan ja
tarvittaessa tulkkia.

Nayta tyosuojeluaineisto ja -varus-
teet. Kokeilkaa niita.

Varmista, etta kaikissa toimipis-
teissa on sama materiaali.

Kertaa saannollisin valiajoin ja
toista.

Koneiden ja laitteiden turvamer-
kinnat on oltava kuvina paikallaan.
Varmista, ettd hatatilanteen toi-
mintaohjeet on kaannetty eri kie-

lille.



Tyokykya yllapitava toiminta

Tyokykya yllapitava toiminta tyonantajan velvoitteena ei ole
kaikkialla tuttua. Kaykaa perehdytettavan kanssa lapi, mihin han
on oikeutettu, ja miksi terveydesta on meidan nakemyksemme
mukaan niin tarkea pitaa huolta.

Maahanmuuttajataustaista uutta tulijaa on ehka syyta eri-
tyisesti kannustaa kayttamaan tyonantajan tarjoamia tyokykya
yllapitavan toiminnan palveluja ja osallistumaan yhteisiin tyky-

paiviin.

2.4. MENTOROINTI JATKUVAN
PEREHDYTTAMISEN VALINEENA

Mentorointi on parityoskentelya, jossa kokeneempi tyontekija
ohjaa tulijaa. Mentorointi on yksi hyva apuvaline, kun mieti-
taan, miten saada toisenlaisesta kulttuurista tuleva ja muuta
kuin suomea aidinkielenaan puhuva tyontekija perehdytetyksi
tyopaikan tyotapoihin ja tyokulttuuriin mahdollisimman tehok-
kaasti.

Maahanmuuttajataustaisen perehdyttamisessa jatkuvuus
on hyvin tarkeaa, silla uutta tyokulttuuria ei voi oppia muuta-
massa paivassa. Toisesta maasta tulevaa, muuta kuin suomea
aidinkielenaan puhuvaa on erityisen tarkea tukea loytamaan
paikkansa tyossa ja sitoutumaan tyoyhteisoon. Siksi mentorointi
sopii erityisen hyvin maahanmuuttajataustaisen tyontekijan
pitkdajanteiseen perehdyttamiseen.

Teija Larsson kertoi Petmo-koulutuksessa mentoroinnista.
Mentoroinnista on viime aikoina alettu puhua yha enemman
tyoelamaan perehdyttamisen ja hiljaisen tiedon siirtamisen va-
lineena. Taustalla on ennen kaikkea suurten ikaluokkien elakoi-
tyminen. My6s uuden tyyppisten tyontekijaryhmien eneneva
tuleminen ty6elamaan, luo tarvetta mentoroinnin kayttoon.

Mentorointi on vanha menetelma, jonka avulla pyritaan
siirtamaan vanhemman henkilon elamanviisautta ja koke-

musperaista tietoutta nuoremmalle henkil6lle. Yrityselamassa
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Mentorin rooli ja tehtavit:

Kirkastaa mentoroitavan henki-
I6kohtaisia tavoitteita seka tehda
toimintasuunnitelmia niiden saa-
vuttamiseksi.

Rohkaista mentoroitavaa ajattele-
maan asioita eri tasoilla ja eri na-
kokulmista.

Antaa palautetta.

Tunnistaa mentoroitavan vahvuu-
det ja kehittymistarpeet seka loy-
taa uusia oppimiskanavia.
Kuunnella, esittaa kysymyksia ja
kyseenalaistaa totuttuja ajattelu-
tapoja.

Olla kaikupohjana mentoroitavan
ideoille.

Rohkaista mentoroitavaa suoritus-
tensa arviointiin seka ongelmien
kasittelyyn ja ratkaisemiseen.
Ohjata mentoroitavaa omalla esi-
merkilla.

Opastaa mentoroitavaa eri ura-
mahdollisuuksista ja erilaisista
vaihtoehdoista.

Laajentaa mentoroitavan suhde- ja

oppimisverkkoa.

(Mentoriopas, Teknillinen korkea-

koulu)



mentorointia kaytetaan yleisesti yhtena henkilos-
ton kehittamismenetelmana.

Suurten ikaluokkien siirtyminen elakkeelle on
herattanyt huolen, kuinka paljon arvokasta osaa-
mista poistuu naiden henkiléiden mukana. Yrityk-
sen sisalla on paljon hiljaista tietoa, jonka jaka-
misesta ja toinen toiseltaan oppimisesta voi tulla
keskeinen menestystekija. Tieto siirtyy parhaiten
henkilokohtaisessa vuorovaikutuksessa, ja mento-
rointi on siirtamiseen oiva keino.

Larssonin mukaan mentorointi edistaa ennen
kaikkea vastuun ottamista omasta oppimisesta.
Oppimisen taidot, oppimisen tehostaminen, vas-
tuun ottaminen omasta kehittymisesta, kokemuk-
sesta oppiminen, yhdessa oppiminen ja osaamisen
seka tiedon jakaminen ovat avainsanoja organi-
saatioiden kehittamisessa. Mentorointi on mene-
telma, jossa yhdistyvat kaikki nama elementit.

Teija Larsson korosti, etta tyoelamassa on pal-
jonkin asioita, jotka pysyvat melko muuttumatto-
mina, esim.ihmisen kayttaytymisen lainalaisuudet
tai asioita, joiden rytmisyys toistuu, kuten talous-
elaman nousut ja laskut. Ne kannattaa siirtaa ko-
keneelta uudelle tulijalle.

Maahanmuuttajataustaisen mentoroinnissa
on hyva muistaa, ettei mentorointi ole valtta-
matta tuttua tulijan omassa kulttuurissa, joten
sen kaytto ja tarkoitus tulee perustella tarkasti.

Mentoroinnista kannattaa aina tehda mento-
rointisopimus, jossa sovitaan tavoitteet, toimin-
tatavat, aikataulut ja teemat. Sopimus kannattaa
tehda aloitusvaiheessa seka suullisesti etta kirjal-
lisesti.

Tarkeinta ei ole mentorointisopimuksen
muoto, vaan paaasia on, etta kumpikin osapuoli
tietaa vastuunsa, velvollisuutensa ja tehtavansa

prosessissa.
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Parin tulisi mielelldan sopia seuraavista
asioista:
+ mentoroinnin tavoitteet
« keskustelujen luottamuksellisuus
« kasiteltavat aiheet /teemat
< mentorointiprosessin kesto
« kuinka usein tavataan
« yhden tapaamisen kesto
« yhteydenpitotapa tapaamisten valilla
- tapaamisten kaytannon jarjestelyt
« miten toimitaan, jos sovittu tapaaminen joudu-
taan peruuttamaan
« kuka maksaa mahdolliset kustannukset (esim.
tapaaminen kahvilassa)
« tapaamisiin valmistautuminen.
(Mentorointiopas, Teknillinen korkeakoulu 2005)
Maahanmuuttajataustaisen mentoriksi sopii
hyvin seka kantasuomalainen etta maahanmuut-
tajataustainen kokenut tyontekija. Kantasuoma-
laiselle toisenlaisesta kulttuurista tulevan men-
torointi on varmasti avartava oppimiskokemus.
Molemminpuolinen oppiminen onkin yksi onnis-

tuneen mentoroinnin kriteereita.



Viiden askeleen opastusmenetelma mallina

Siirtyminen tavanomaiseen tyéntekoon

TAIDOT VARMISTUS
TAIDON KOKEILU
TIEDOT
JA HARJOITTELU
SISAINEN MALLI MIELIKUVAHARJOITTELU
SAANNOT OPETUS
TAVOITE VALMISTAUTUMINEN

« anna tyoskennella yksin
« anna palautetta
« rohkaise kysymaan

« paata opastus

+ anna oppilaan kokeilla

« anna palautetta

+ anna kokeilla uudestaan
 arvioi taitotaso

+ pyyda kertomaan

+ anna palautetta

« kertaa ydinkohdat

 pyyda toistamaan ajatuksissa

+ pyyda analysoimaan tehtava
« nayta, selosta, perustele

+ anna peukalosaannot

« motivoi, kerro tehtavan merkityksesta

« arvioi tietojen ja taitojen taso

« kuvaa tehtava ja/tai tehtavakokonaisuus
« kerro materiaaleista ja koneista

- aseta tavoite ja valitavoitteet

Alkuvalmistelut, jotta opastuspaikka ja muut olosuhteet ovat valmiit opastusta varten.

TKK, Matti Vartiainen

2.5. VIIDEN ASKELEEN OPASTUSMENETELMA

Pertti Lappalainen Johtamistaidon opistosta esit-

teli Petmon pilottikoulutuksessa viiden askeleen

opastusmenetelman.

Koffi Owsun tapaus — esimerkki viiden

askelen menetelman kaytosta
Viiden askeleen opastusmenetelmaa sisaistettiin

Petmo-koulutuksessa kuvitteellisen maahanmuut-
tajatyontekijan Koffi Owsun tyonopastussuunni-

telman kautta.



Koffi Owsun tapausesimerkki on JTO:n ryhman
Abdirizak Mohamed, Raija Kemppainen ja Pertti
Lappalainen kasialaa.

Tama tarina perustuu pitkalti tosiseikkoihin,

mutta on kuitenkin joltain osin kuvitteellinen.

Yritys:
Mielihyva Oy

Tausta:

Kyseessa on keskella kaupunkia sijaitseva perhe-
yritys, joka 60-luvulta asti on harjoittanut teol-
lista toimintaan yrityksen omistuksessa olevalla
tontilla. Alussa paatuotteena oli tarjota asiakkaille
ruokailupalveluja, mutta yritys kasvoi ja kehittyi
huomattavaksi teollisuus- ja palveluyritykseksi. Ta-
naan yrityksella on liiketoimintaa viidessa maassa.
Yrityksen liikevaihto on 86 miljoonaa euroa vuonna
2005. Henkiloston maara on noin 8oo.

Yrityksen missio on tarjota makuelamyksia.
Visio on turvata johtava markkina-asema ja kas-
vattaa liikevaihtoa 20 % vuoteen 2008 mennessa,
rekrytoida 40 tyontekijaa Suomeen ja 20 muualle
maailmaan. Yrityksen arvot ovat asiakastyytyvai-
syys, kunnioittaminen, tuloksellisuus ja innova-
tiivisuus. Koulutus ja henkiloston osaaminen on
tarkea voimavara yritykselle. Tavoite on ylittaa asi-
akkaiden odotukset.

Perehdyttdminen:

Jo 1970-luvun alussa on ollut kirjallinen perehdy-
tysohjelma kaytossa. Kuitenkin perehdyttaminen
oli hyvin yleisella tasolla. Tyonjohto oli alkuvai-
heessa vastuussa perehdyttamisesta, kunnes vas-
tuu siirtyi kokeneille tyontekijoille. Systemaattista
perehdyttamisjarjestelmaa ei ole ollut tuolloin
kaytossa. Perehdyttamiskesto oli 1-2 vko. Kokonai-
suudessaan perehdytysjarjestelmaa on kehitetty

68



v. -96 alkaen. Rekrytointi selvittaa tyontekijan
taustan ja taman perusteella valitaan tyontekija.
Esimies osallistuu tyontekijoiden perehdytykseen,
valvoo ja seuraa sen toteutusta. Hanen kanssaan
kaydaan lapi perehdytysohjelma, tyosuhdeasiat ja
ohjaukset esim. tyoterveyshuolto, ruokailu ja kay-
tannon asiat. Perehdytysohjelman toteutus vaih-
telee yksikoittain. Perehdyttaja opastaa kaytannon
asioista ja sopeuttamisesta.

Yritys hakee uusia tyontekijoita. Tyohonotto
valitsi tyontekijoita joista yksi on maahanmuut-
taja. Hanet on palkattu makeislinjan konehoita-
jaksi.

Tulokas
Nimi: Koffi Owsu
Ika: 27 v.

Kansalaisuus: Ghana. Ei suomen kansalainen

Koulutustaso: Kauppatieteiden kandidaatti
kotimaassa. Suorittanut maisterin tutkinnon suo-
messa.

Kielet: suomi (taso 2) hawsa, englanti

Ajokortti: BE

Siviilisaaty: Naimisissa, ei lapsia

Tyokokemus: Myynti (kotimaassa), Suomessa 2
vuotta siivousalalla

Uskonto: Kristitty,

Han on innovatiivinen ja uudet haasteet kiin-
nostavat.
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TEHTAVIA:;

1. Tutustukaa viiden askeleen menetelmddn ja Koffin
tapaukseen. Pohtikaa eri vaiheita: mitd ne sisdltdi-
sivdt omassa tydssdnne ja miten ne toteuttaisitte
muualta muuttaneen perehdytettdavdn kanssa?

2. Kerratkaa tyonantajan ja tyontekijdn velvoit-
teet tyosuojelussa (esim. http://www.tyoturva.fi/
tyoturvallisuus/vastuu/).

Valitkaa yksi tai useampi tyonantajaa koskeva
velvoite ja pohtikaa keinoja siirtdd tieto ja perehdy-
tys asiasta maahanmuuttajalle?

3. Valitkaa yksi tai useampi tyéntekijid koskeva
velvoite tydsuojelussa ja pohtikaa keinoja, joilla nii-
den ymmdrtdminen ja noudattaminen toteutuisi
parhaiten?

4. Miten perehdyttdisitte maahanmuuttajan
tyoterveyshuollon toimintaan? Mikd se on, miten
se toimii, mikd on sen tarkoitus?

5. Aloitat uuden maahanmuuttajatyontekijdn
mentorina tyépaikallasi. Mentoroitava puhuu koh-
talaisen hyvin suomea. Tydpaikka on henkilon en-
simmdinen tyopaikka tdlld alalla.

Laadi mentorointisuunnitelma. Mieti erityi-
sesti:

« Miten toteutat ensimmdisen tapaamisen?
« Mihin seikkoihin sinun tulee mentorin roolissa
kiinnittdd huomiota myés jatkotapaamisissa?

Kdytd apunasi internetistd Ioytyvid mentoroin-
tioppaita. Yksi hyvd on esimerkiksi Teknillisen kor-
keakoulun opas: http://www.alumni.tkk.fi/Mento-
rointiopas_1.pdf

6. Tutustukaa tyoturvallisuuskeskuksen pereh-
dyttdmisen tarkistuslistaan, ja ottakaa se kdyt-
toonne. http://www.tyoturva.fi/julkaisut/ekirjat/
perehdyttaminen_tarkistuslista.pdf

Kannattaa tutustua myos Tyoturvallisuuskes-
kuksen hyvddn perehdyttdmisoppaaseen http://
www.tyoturva.fi/julkaisut/ekirjat



TYONOPASTUSSUUNNITELMA 5-ASKELEEN MUKAAN

OPASTETTAVA TEHTAVA: Olet suunnitellut Koffin tyénopastuk-
sen ns. 5-askeleen menetelmaa kayttden. Mihin asioihin eri
vaiheissa olet erityisesti kiinnittanyt huomiota?

TAVOITE (maarittely tavoitteesta, johon opetuksella pyritaan)
Opastuksen jalkeen osaa kayttaa tietokonetta
Massavalmistuksen kaytto

Taitava tydsuoritus

0. TOIMENPITEET ENNEN OPASTUKSEN ALOITTAMISTA

Aikaa varattava

Sovitaan opastusaikataulu

Tarvittavat vilineet, tydohjeet, turvallisuusohjeet esille
"siisti” ymparisto

Kielitaidon huomioiminen

Selkokielisen materiaalin keruu

Varaa rauhallinen, ei meluisa opetustilanne

Varaa riittavasti aikaa

Varmistetaan koneen toimintakunto

Tyo- ja opastusprosessin kuvaus opastettavalle!
Kaikki siind kunnossa etta voi aloittaa opastamisen
Kertaat itse opastusmenetelman

Sovitetaan aikataulut

Valineisto-, tyo- ja turvallisuusohjeet

1. OPASTUKSEEN VALMISTAUTUMINEN

Aikaa riittavasti

Taustatietojen perusteella -> I3ht6taso o

Sanallisen kerronnan tueksi kuvia (kielitaito jkn), esimerkki
toiminta

Rajattu, ennalta suunniteltu, valmis opastettava asia
Kerrotaan tyon paapiirteet

Miksi tehdaan tama tyovaihe nain

Mit3d tuotteelle tapahtuu seuraavaksi

Koneen toimintaperiaate

Turvallisuustekijat ja mahdolliset suojavalineet
Kulttuurin tuntemus / opastettava
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2. OPETUS:

Opastettava tehtava opetusjaksoihin jasenneltyna

MITA

Tyokoneen kayttoopastus
Tyovaiheen opastus

Selkea opastus

Selita tehtava vaiheittain
MITEN

Nayttamalla itse, kertomalla
Vaiheittain, perustellen
Nayta tehtava

MIKSI

Selita syyt: turvallisuus, laatu, ergonomia, ymparisto
Miksi asiat tehdaan nain

3. MENTAALINEN (kuiva) HARJOITTELU

Pyydan Koffia kertomaan "omin sanoin” koneenkayton vai-
heet, tarkedt seikat

Korjaan, mikali "virheita” ja tarvittaessa ndytan uudelleen
Pyydan miettimdan vaiheet vield lapi

Mielessa kertaaminen

Aineen puhuminen

Pyydan kertomaan tehtava

Anna palaute + / -

Paakohtien kertaus

Sovellettava

Mielessa kertaaminen, daneen puhuminen

4.TAIDON KOKEILU

Koffi saa valvottuna kayttaa konetta

Korjaan "virheet”, tarvittaessa palaamme kohtaan 2.
Toistetaan "toiminto” uudelleen

Mika meni hyvin, missd parannettavaa, mihin kiinnitettava
huomiota

Opastettava nayttaa

Anna kokeilla, seuraa toimintatapaa ja anna palautetta
Tarkea vaihe —varaa aikaa — mieti miten annat palautteen
Opastettava nayttaa

5. TARKASTUS

Koffi saa suorittaa tyovaiheen (tyoskennelld) itsenaisesti
Puutun asiaan vain mikali turvallisuus vaarassa, tapahtumas-
sa virhe

Palaute suorituksesta

Yhdessa kertaaminen

Yksintyoskentely -> rohkaise kysymaan -> kysy mahd. kehitys-
ehdotuksia

Kirjaa ylos kehittamisehdotukset

Ehdottomasti varmistuttava, etta oppi on mennyt oikein pe-
rille



Luvun kaksi ldhteet:

KAUPPINEN, TIMO, 2005

Suomen tyomarkkinamalli. Helsinki, WSOY.

MENTOROINTIOPAS

Teknillinen korkeakoulu 2005

INTERNETLAHTEET
http://www.tyoturva.fi/julkaisut/ekirjat/tyohon_pereh-
dyttaminen_ja_opastus.pdf
http://www.tyoturva.fi/tyoturvallisuus
http://www.sak.fi
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3. Tervetuloa suomalaiselle
tyopaikalle!

—opas maahanmuuttajalle




3.1. SUOMALAINEN TYOKULTTUURI JA TAVAT
— lahes selkokielella

Ihmiset Suomessa ovat yksil6ita niin kuin muuallakin. Tassa lu-
vussa kerrotaan jotakin suomalaisten tavoista ja kulttuurista
—miten asiat yleensa ovat. Sinun voi olla hyodyllista tietaa nama
asiat. Mutta muista, etta kaikki suomalaiset eivat toimi samalla

tavalla. Eivatka kaikki suomalaiset tyopaikat ole samanlaisia.

Tasa-arvo

Suomessa tasa-arvo on hyvin tarkeda. Naiset ja miehet ovat sa-
manarvoisia tyossa. Monet johtajat ja esimiehet ovat naisia. Nai-
set opiskelevat Suomessa jopa pidemmalle kuin miehet. Opet-
tajatkin ovat enimmakseen naisia.

Naisten ja miesten tyossakaynti on Suomessa lahes yhta
yleista. Suomessa on periaate, etta samasta tai samanarvoisesta
tyosta maksetaan samaa palkkaa.Tama ei aina kaytannossa to-
teudu.

Suomen laki kieltaa kaiken syrjinnan tyopaikalla. Kaikkia
pitaa kohdella tyossa samalla tavalla.

Tyopaikalla johtajat ja esimiehet ovat tasa-arvoisia tyonte-
kijoiden kanssa.Taalla johtajan huone voi olla aika samanlainen
kuin muiden huoneet. Johtajat ja tyontekijat pukeutuvat myos
yleensa aika samalla tavalla. Yleisesti: Suomessa ihmisen asema
ja valta eivat nay ulospain. Suuren yhtion johtaja voi kavella ka-
dulla lippalakki paassa ja verkkarit jalassa. Nain tekee myos Suo-

men presidentti!

Oma-aloitteisuus

Tyopaikalla tarkeita asioita ovat tasa-arvon lisaksi oma-aloittei-
suus ja tiimityo. Oma-aloitteisuus tarkoittaa sita, etta kun huo-
maat jotain mita pitdisi tehda, teet sen. Vaikka esimies ei ole
kaskenyt, voit tehda sen. Voit myos sanoa esimiehelle, etta sinun
mielestasi jokin tyo pitdisi tehda. Jos saat idean, miten tyon voisi
tehda paremmin, voit kertoa sen esimiehelle.

Kun saat yhden tyon valmiiksi, dla jaa odottamaan. Aloita
uusi tyo itse. Jos et tieda, mita voit tehda, kysy.

73

Tasa-arvo tyopaikalla
nikyy esimerkiksi néin:

* Yleensa tyontekijat ja esimiehet si-
nuttelevat toisiaan.Jos esimies sa-
noo sinulle "sind”, sind voit myos
sanoa esimiehelle "sind” eli esi-
miesta ei yleensa teititella.

« Esimies kysyy tyontekijan mieli-
pidetta. Jos esimies kysyy sinul-
ta, sano, mita mielta olet. Sitten te
voitte keskustella asiasta.

- Jokainen saa sanoa oman mielipi-
teensa.

- Tyontekija saa olla esimiehen kans-
sa eri mieltd. Jos esimies pyytaa si-
nua tekemaan jotain, eika sinulla
ole aikaa, voit sanoa sen. Voitte yh-
dessa katsoa milloin ja miten tyo
tehdaan.

- Esimies sanoo tyontekijalle vain
padasiat, mitd pitaa tehda. Han
odottaa, ettd tyontekija paattaa
itse yksityiskohdat.

- Tyontekijat suunnittelevat usein
itse, miten ja missa jarjestyksessa
tekevat tyonsa.

- Johtajat ja alaiset voivat puhua
keskendaan muistakin kuin tydasi-
oista.

- Tyopaikalla voi yleensa pukeutua
rennosti. Palveluammateissa ja
teollisuudessa kaytetaan yleensa

tyonantajan antamia tyovaatteita.



Esimies voi sanoa sinulle esimerkiksi: "Siivoa
tama huone.” Sinun tehtavasi on silloin paattas,
miten teet tyon. Esimies ei sano kaikkea erikseen.
Kun olet tehnyt tyon valmiiksi, sano se esimie-

helle.

Tiimitys

Suomessa tehdaan usein tyota ryhmassa tai tiimi-
tyona. Se tarkoittaa, etta tyontekijat ovat ryhma,
joka suunnittelee itse tyonsa. Suunnittelu tarkoit-
taa, etta tiimi sopii yhdessa, mita yhdella viikolla
tehdaan, miten tyot jaetaan ja mita valineita kay-
tetaan.

TiimityOssa ei aina ole esimiesta. Tiimi paattaa

silloin yhdessa asioista.

Luotettavuus ja tarkat aikataulut

Luotettavuus on tarkeaa: teet sen, mita on sovittu.
Kun Suomessa sovitaan jotain, luotetaan, etta jo-
kainen tekee niin kuin on sovittu. Esimerkiksi jos
paatatte tiimin kokouksessa, etta
sina teet jonkin tyon, kukaan ei

Aikaan suh- kaske sinua uudestaan.Jos et ole

taudutaan varma, mita sovitte, kysy!

tddlld vaka- Aikatauluista pidetaan tar-

vasti. Tothin kasti kiinni. Aikaan suhtaudu-

on tultava taan taalla vakavasti. Toihin on

tasmadllisesti et . .
. tultava tasmallisesti sovittuna
sovittuna kel-

. kellon aikana. Kello kahdeksan
lon aikana.

tarkoittaa tasan kello kahdeksan,

eika esimerkiksi kymmenen yli
kahdeksan. Monilla tyopaikoilla on nykyaan kay-
tossa liukuva tyoaika. Silloin voit tulla toihin liu-
kuma-aikana esimerkiksi 7 ja g valilla ja Iahtea 15—

17. Silloinkin on tehtava sovitun pituinen tyoaika.
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Jos myohastyt sovitusta tapaamisesta yli kym-
menen minuuttia, ilmoita. Sananlasku sanoo: aika
on rahaa. Jos toinen joutuu odottamaan sinua, se

on kuin varastaisit hanen aikaansa.

Vaatimattomuus

Suomalaiset arvostavat vaatimattomuutta ja suo-
ruutta. Vaatimattomuus tarkoittaa sita, etta suo-
malaiset eivat liioittele tai kehu itseaan. Kerro,
mita osaat, mutta ala korosta asiaa paljon. Voit
sanoa: "Olen ahkera.” Mutta parasta on, kun ndy-
tat tyossa, etta olet ahkera.

Vaatimattomuus tarkoittaa myos sita, etta et
ole kovadaninen, etka puhu paljon itsestasi. Suo-
messa ei kuulu hyviin tapoihin kehua itsedaan tai

perhettaan paljon.

Suoruus

Suomessa puhutaan yleensa suoraan ja lyhyesti.
Jos et ymmarra tyoohjetta, voit sanoa suoraan: "En
ymmartanyt, sanotko uudestaan.” Jos sinulle an-
netaan liian vahan aikaa tyohon, voit sanoa sen.

Suomessa pyydetaan asioita suoraan. Jos ha-
luat jotain, sinun pitaa sanoa se suoraan, muuten
suomalainen ei ehka ymmarra. Sinulta voidaan
myos pyytaa hyvin suoraan: "Ota tama!” Suomessa
kaytetaan vahan sanoja "ole hyva”, "kiitos” tai "an-
teeksi”. Ald loukkaannu, jos muut eivat niitd kayta.
Voit kayttaa niita itse, koska se on kohteliasta.

My6s oma mielipide sanotaan suoraan. Suo-
malainen saattaa sanoa sinulle tyopaikalla: Ei sita
noin tehda. Tama pitaa tehda nain.” Tama ei ole
epakohteliasta, vaan yleinen tapa. My0s sina saat
sanoa oman mielipiteesi.



3.2. SUOMALAINEN VIESTINTA

Suomessa ihmiset puhuvat yleensa melko lyhyesti. Toissa pu-
hutaan monesti vain tyoasioista. Se ei tarkoita, etta tyokaverisi

ovat vihaisia tai eivat pida sinusta.

Tervehtiminen ja puhuttelu

Suomessa tervehditaan lyhyesti. Toissa sanotaan vain "hei” tai
"huomenta”. Tyokavereita tai esimiesta ei katelld joka paiva.
Yleensa ei kysyta paljon kuulumisia eika perheen asioita.

Suomessa ei kayteta usein nimea, kun tervehditaan. Sano-
taan vain "hei”, eika sanota nimea. On kohteliasta ja ihan hyva
sanoa my6s nimi “Hei, Noora!”, mutta se ei ole tavallista. Al3 siis
loukkaannu, jos sinua ei tervehdita nimella.

Suomessa sanotaan muutenkin harvoin toisten nimia pu-
huessa.

Valimatka ja koskettaminen

Suomessa ihmiset pysyvat mielellaan aika kaukana toisistaan
esimerkiksi silloin, kun he puhuvat keskenaan. Voit testata tata
ojentamalla kasivarren suoraksi: saat sen mitan, jonka paassa
suurin osa suomalaisista haluaa olla, kun puhuu toisen ihmisen
kanssa.

Suomalaiset koskettavat toisiaan harvoin. Suomessa ei ole
yleista antaa poskisuudelmia. Kasi kadessa kavelevat yleensa
vain lapset ja pariskunnat. Jos tyokaverilla on esimerkiksi synty-
mapaiva, voit katella tai halata hanta ja toivottaa onnea. Hyvat
ystavat voivat halata toisiaan. Jos olet suomalaisen kanssa vain
tyokaveri, ala pida hanta kadesta.

Suomessa on kohteliasta antaa ihmisten olla rauhassa. Se
nakyy niin, etta linja-autossa jokainen istuu yksin, jos on tilaa.
Ravintolassa tarjoilija tulee paikalle vain, kun pyydat. Hississa
ei puhuta tuntemattomille. Tyopaikallakin voi olla hiljaisempaa

kuin mihin sina olet tottunut.
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Hiljaisuus ja yksindisyys

Monet suomalaiset pitavat hiljaisuu-
desta. Hiljaisuutta arvostetaan mo-
nella tavalla. Ihmiset ovat yleensa
aika hiljaa junassa ja bussissa. Aéne-
kasta puhetta pidetaan epakohteli-
aana.

Suomessa istutaan vaikkapa kah-
vipOydassa hiljaa, eika sitad pideta pa-
hana. On ihan tavallista, etta ollaan
yhdessa, mutta ei puhuta koko ajan.
Tietysti Suomessa on puheliaitakin
ihmisia, mutta hiljaisuus on tavallis-
ta. Al3 siis loukkaannu, jos suomalai-
nen tyokaveri on hiljainen tai ei puhu
paljon. Se ei tarkoita, etta han ei pida
sinusta.

Monet suomalaiset ovat mielel-
[aan yksin. Moni kay mielelldan yksin
lenkilla ja rentoutuu lomalla luonnon

keskella yksin.



Katse, eleet ja ilmeet

Kun kuuntelet tai puhut, katso toista silmiin. Sinun ei tietysti tar-
vitse tuijottaa koko ajan. Mutta olet epakohtelias, jos et katso ol-
lenkaan silmiin. Suomessa myos naiset katsovat miehia silmiin,
eika se tarkoita muuta kuin, etta nainen kuuntelee puhujaa.
Suomalaiset eivat kayta paljon eleita
jailmeita. Suomalainen kuuntelee hiljaa. ¢, 5messa
Se, ettei han ehka nyokkaa tai kysy paljon, myds naiset

ei tarkoita, ettei han kuuntele. Kun suoma- katsovat mie-

lainen puhuu, hin ei yleensa kiytd kovin  hid silmiin,

paljon kisii eika voimakkaita ilmeit3. eikd se tar-

Suomessa ei yleensa nayteta tunteita koita muuta

Co I , - . kuin, ettd nai-
julkisilla paikoilla. Ihmiset eivat yleensa
nen kuunte-

itke tai naura aanekkaasti kaduilla. .
lee puhujaa.

Vuorot ovat tarkeita

Suomessa on niin sanottu yksiaikainen kulttuuri. Se tarkoittaa,
etta vuorot ovat tarkeita. Jokainen saa puhua omalla vuorol-
laan loppuun. Ei ole hyva keskeyttaa toista. Myos kaupassa tai

muussa jonossa on odotettava omaa vuoroaan.

3.3. TYOSUHDE JA TYOEHDOT SUOMESSA

Tyosopimus

Kun tyonantaja on paattanyt ottaa tyontekijan toihin, han tekee
tyontekijan kanssa ensin tydosopimuksen. Tydsopimus voidaan
tehda suullisesti tai kirjallisesti, molemmat ovat yhta patevia.
Ty6sopimus on hyva tehda kirjallisesti. On turvallista, kun
tyontekija ja tyonantaja tietavat varmasti, mista on sovittu.
Tyonantajan pitaa pyydettaessa antaa tyontekijalle paperilla
selvitys tyosuhteen ehdoista: siita, paljonko saat palkkaa, mika
on tydaika ja niin edelleen. Katso tydsopimusmalli taman kirjan

lopusta Materiaali-liitteesta.
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Sallittuja ja kiellettyja
puheenaiheita

Suomalaiset puhuvat t6issa monen-
laisista asioista. Sdasta ja lomista pu-
hutaan paljon. Muita tavallisia ai-
heita ovat televisio-ohjelmat, oman
kaupungin uutiset ja iltapdivalehtien
julkkisjutut. Etenkin naiset puhuvat
myos lapsista ja perheesta.

On my0s asioita, joista ei yleen-
sa ole sopivaa puhua. Suomessa ei
ole sopivaa kysya, paljonko joku saa
palkkaa. Omaa palkkaa ei Suomessa
yleensa kerrota muille kuin hyville ys-
taville. Jos epailet, etta sinulle makse-
taan vahemman kuin tydkaverillesi,
kerro asiasta luottamusmiehelle.

Omaa poliittista kantaa ei yleen-
sa kerrota. Politiikasta voidaan pu-
hua tyopaikalla yleisella tasolla. Kun
vaalit ovat tulossa, voidaan puhua
esimerkiksi siitd, mita eri ehdokkaat
lupaavat. Mutta suomalaiset eivat
yleensa puhu siita, ket he itse aanes-
tavat.

Uskonto on Suomessa yksityis-
asia. Siita ei yleensa puhuta tyossa,
eikd muutenkaan muuten kuin ysta-
vien kanssa.

Naiselta ei ole sopivaa kysya, mik-
si hanelld ei ole lapsia tai aikooko han

hankkia lapsia.



Tyosopimusta tehdaan kaksi kappaletta, toisen saa tyonte-
kija ja toisen tyonantaja. Kun teet tydonantajan kanssa tyosopi-
muksen, sinulla on tyosuhde.

Tyosopimuksella tyontekija sitoutuu tekemaan tyonanta-
jalle taman osoittamaa tyota. Tyonantaja maaraa tyon laajuu-
den, laadun ja paikan. Tyonantajalla on oikeus valvoa, etta an-
nettuja maarayksia noudatetaan.Tyonantajalla on tyonjohto- ja
maaraamisoikeus.

Tyosopimuksessa sovitaan, mita sina saat tyosta: palkka ja
muut edut. Niiden on oltava vahintaan yhta hyvia kuin tyoehto-
sopimuksessa sanotaan. Tyonantaja ei saa maksaa vahemman
palkkaa kuin tyoehtosopimus maaraa. Tyonantaja saa kuiten-
kin maksaa enemman palkkaa kuin tyoehtosopimuksessa sa-

notaan.
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Ty6eldmin perussanat

Tyonantaja

Tydnantaja voi olla jokin yritys, valtio,
kunta tai yhdistys. My6s yksityinen
henkil6 voi olla tydnantaja, esimer-
kiksi puuseppa voi olla tydnantaja,

kun han palkkaa itselleen apulaisen.

Tyontekija
Tyontekija on se, jonka tydnantaja on
palkannut tekemaan tyota. Tyonteki-

ja saa tyostaan palkkaa.

Tyosuhde
Tydsuhde syntyy, kun tyontekija on
tehnyt tydsopimuksen tyonantajan

kanssa ja aloittanut tyon.

Tyosopimus
Tyosopimus on yksittaisen tyonan-
tajan ja tyontekijan valinen sopimus

tyon tekemisesta.

Tyoehtosopimus

Koskee kaikkia saman alan tyopaik-
koja. Tyehtosopimuksen neuvottele-
vat tyontekijoiden ja tyonantajien lii-
tot keskenaan. Tyoehtosopimukseen
on kirjattu sellaisia asioita, joita si-
nun ja tyénantajan pitaa noudattaa.
Siksi tydsopimukseen on tarkeaa kir-
joittaa, mitd tydehtosopimusta nou-

datetaan.

Esimies

Tydnjohtaja, jolta voit kysya neuvoa
tyota tehdessa. Hanelle sinun pitaa
ilmoittaa, jos vaikka sairastut. Esi-

mies voi olla myds nainen.

Luottamusmies ja
tyosuojeluvaltuutettu
Tyontekijoiden valitsemat edustajat

tyopaikalla.



Tyosopimuksessa pitdisi

olla ainakin seuraavat asiat:

- tydnantajan tiedot

- tyontekijan henkilotiedot

- tyosuhteen alkamisaika

« onko tydsuhde voimassa toistai-
seksi vai tietyn maaraajan

- jos tydsuhde on maaraaikainen,
milloin tyésuhde loppuu

- mita tyontekija tekee eli padasialli-
set tyotehtavat

» tydaika paivassa, viikossa tai kuu-
kaudessa

« palkan suuruus ja palkanmaksu-
paiva, mahdolliset luontaisedut

- mita tydehtosopimusta sovelle-
taan

- paivays ja tyontekijan ja tyonanta-
jan allekirjoitukset.

Katso lisdtietoja osoitteesta (www.

virtuopo.fi)

Toistaiseksi tai maaraajaksi

Tyosopimus voidaan tehda toistaiseksi voimassa olevaksi tai
maadraajaksi. Toistaiseksi voimassa oleva sopimus tarkoittaa, etta
ty0 jatkuu niin kauan kunnes sina sanot itsesi irti tai tydonantaja
sanoo sinut irti. Tydnantaja voi sanoa sinut irti vain tydsopimus-
laissa sovittujen syiden takia. Kun tydsopimus on voimassa tois-
taiseksi, sinulla on vakituinen tai pysyva tyopaikka.
Tyosopimus voidaan tehda maaraajaksi, jos siihen on perus-
teltu syy. Syy voi olla esimerkiksi sijaisuus tai tyota riittaa vain
lyhyeksi ajaksi. Maaraaikainen tydsopimus on voimassa sovitun
ajan tai niin kauan kuin sovitun tyon tekeminen kestaa. Moni
tyosopimus tehdaan nykyisin maaraajaksi. Kun tyésopimus on
maaraaikainen, sinulla on maaraaikainen tyo tai patkatyo.
Tyosopimukseen pitaa aina kirjoittaa, miksi tyo on maara-
aikainen. Siihen pitaa myos kirjoittaa, milloin tyo paattyy. Jos
tyosopimus on maaraaikainen, tyonantaja ei voi irtisanoa sinua
ennen maaraajan loppua, muuta kuin yksiloperustein. Tyonte-
kijankin on vaikea irtisanoutua kesken maaraaikaisen tyosopi-
mubksen. Siksi tydsopimukseen kannattaa kirjoittaa selvasti, mil-
laisissa tapauksissa saat sanoa itsesi irti ennen tydsopimuksen

loppumispaivaa.

Koeaika

Tyosopimuksessa sovitaan usein koeaika. Se voidaan sopia seka
toistaiseksi voimassa olevaan etta maaraaikaiseen tyésopimuk-
seen. Koeaikana sina katsot, onko tyo sinulle sopiva ja tyonantaja
katsoo, oletko sina tydhon sopiva. Koeaikana sina voit purkaa tai
tyonantaja voi purkaa tyosopimuksen ilmoittamatta syyta. Koe-

aika on yleensa 3—4 kuukautta.

Irtisanominen

Tyonantaja voi sanoa sinut irti vain tydosopimuslaissa maaritel-
tyjen syiden takia. Naita syita ovat esimerkiksi tuotan-
nolliset ja taloudelliset syyt. Tama tarkoittaa esimerkiksi sita,
etta tyonantajalla menee niin huonosti, etta hanella ei ole enaa
rahaa maksaa palkkaa.
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Muu irtisanomisen syy voi olla esimerkiksi, etta olet jattanyt
jatkuvasti annetut tyot tekematta, olet tehnyt monia pahoja vir-
heita, myohastyt jatkuvasti tai muuten rikot tydsopimusta.

Sina voit sanoa itsesi irti silla tavalla kuin tyosopimuksessa
sovitaan.Yleensa tyontekija voi sanoa itsensa irti kuukauden ir-
tisanomisajalla. Sinun pitaa silloin tehda toita viela kuukausi
siita paivasta lahtien, kun olet ilmoittanut, etta sanot itsesi irti.

Sinun ei tarvitse ilmoittaa syyta.

Tyoaika

Suomessa on 8 tunnin tyoaika. Tyota tehdaan noin 8 tuntia pai-
vassa eli 40 tuntia viikossa. Monilla aloilla ty6aika on lyhyempi,
tyota tehdaan esimerkiksi 37 tuntia viikossa. Jos tyoaika on alle
30 tuntia viikossa, tyo on osa-aikainen tyo. Sovi tydaika, kun teet
tyosopimuksen.

Nykyaikana ty6aika on usein joustava. Joinakin paivina voit
olla tyossa pidempaan ja joinakin paivina lahtea aikaisemmin.
Tyoaika voi olla my6s niin sanottu liukuva tyoaika, jolloin tyon-
tekija voi itse paattaa tyoajoistaan. Tama tarkoittaa, etta tyonte-
kija tulee toihin hieman aikaisemmin tai myohemmin ja lahtee
pois toista vastaavasti hieman aikaisemmin tai myohemmin.
Liukuma voi olla enintaan kolme tuntia.

Monilla tyopaikoilla tehdaan vuorotyota. Talloin osa tyonte-

kijoista on toissa paivalla, osa illalla tai jopa yolla.

Ajankdyton valvonta

Tyonantajan pitaa tietaa, milloin tyontekija on téissa. Ennen tyo-
paikoilla oli kellokortit. Jokainen leimasi kortin, kun tuli t6ihin ja
lahti toista. Nykyaan on kaytossa yha enemman sahkoisia ajan-
kayton valvontalaitteita, "sahkoisia kellokortteja”.

Joissakin tyopaikoissa ei ole kaytossa kellokorttia tai muita
laitteita. Silloin riittaa, etta ilmoittaa esimiehelle, kun tulee toi-
hin ja lahtee toista.

Joillakin tyopaikoilla ei ole sovittu aikaa, jolloin ruokatauko
pidetaan. Sellaisella tyopaikalla voit pitaa ruokatauon silloin, kun
se on mahdollista. Joillakin tyopaikoilla on sovittu, etta tyonte-
kija saa ruokailla tyoaikana.
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Tyonantajan on aina ilmoi-
tettava irtisanomisen syy.
Syy ei voi olla esimerkiksi:

« sairastut tai olet raskaana

- olet eri mielta politiikasta tai us-
konnosta tyonantajan kanssa

¢ kuulut ammattiliittoon

- ty6nantaja sanoo, etta olet liian

vanha tai nuori.

Tyoaika viikossa

Yleensa tyota tehdaan viisi paivaa
viikossa.

On paljon tyopaikkoja, joissa tyo-
aika ei ole sadnnollinen. Tyontekijalle
on kuitenkin aina annettava edes yksi
lepopaiva viikossa. Viikkolevon on ol-
tava vahintdan 35 tunnin pituinen yh-

tajaksoinen lepoaika.

Lepoajat eli tauot

Yleensa tavalliseen tyopdivaan kuu-
luu yksi ruokatauko ja kaksi kah-
vitaukoa. Ruokatauko tai lepoaika

on yleensa tunnin tai puolen tun-
nin pituinen. Ruokataukoa ei laske-
ta tyoajaksi, sen sijaan kahvitauko on
yleensa tydaikaa. Ruokatauon aikana

tyontekija voi poistua tyopaikalta.
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Ylityo

Joskus tyonantaja voi pyytaa tyontekijaa tekemaan ylitoita. Se
on tyota, joka menee saannollisen tydajan yli.
Ylitoista maksetaan korotettua palkkaa. Voit myos saada

korvauksen vapaana. Sinulla on oikeus kieltaytya ylitoista.

Lomat ja vapaat

Kun olet tyossa, ansaitset vuosilomaa. Kun olet ollut alle vuoden
tyossa, lomapaivia kertyy 2 paivaa kuukaudessa. Kun olet ollut
yli vuoden samassa tyopaikassa, lomapaivia kertyy 2,5 paivaa
kuukaudessa.

Lomapaivia kertyy, jos on tyossa kuukauden aikana vahin-
taan 14 paivana. Tyopaivan pituudella ei ole merkitysta. Saat
lomaa, vaikka olisit osa-aikaisessa tyossa.

Yleensa lomaa pidetaan kesalla noin kuukausi ja talvella
noin viikko. Lomapaiviksi lasketaan kuusi paivaa viikossa: viisi
arkipaivaa ja lauantai. Tydehtosopimuksessa on luettelo niista
juhlapaivista, jotka ovat vapaapaivia ja joita ei lasketa lomapai-

viksi.

Lomaraha

Tyontekija saa vuosiloman ajalta palkkaa. Se maksetaan ennen
loman alkamista.

Tyontekija saa myos lomarahaa, joka on noin puolet loma-
palkasta. Se maksetaan joko ennen tai jalkeen loman.

Lomiin ja lomarahoihin liittyvat saannot on sovittu tyoeh-

tosopimuksissa.

Jos sairastut

Tyonantaja maksaa tyontekijalle sairausajan palkkaa. Jos saira-
usaika on pitka, tyontekija saa sairauspaivarahaa Kansanelake-
laitokselta eli Kelalta. Lyhyt sairausloma ei vahenna vuosilomaa.
Sairaudesta pitaa toimittaa joko tyoterveyshoitajan tai laakarin
todistus tyopaikalle.
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Tyontekijalla on oikeus:

tyoehtosopimuksen tai virkaehto-
sopimuksen mukaiseen palkkaan
suojaan, jonka lait ja sopimukset
antavat

jarjestaytymiseen eli tyontekija voi
kuulua ammattiliittoon
terveelliseen ja turvalliseen tydym-

paristoon.

Tyontekijalla on
velvollisuus:

tehda tyo huolellisesti

noudattaa tyonjohdon ohjeita
noudattaa vaitiolovelvollisuutta
kieltaytya tyonantajan kanssa kil-
pailevasta toiminnasta

pitaa liike- ja ammattisalaisuus

ottaa huomioon tyoénantajan etu.



Sairausloma

Tyontekijan on ilmoitettava sairastumisesta heti
tyonantajalle. Jos olet sairaana alle kolme paivaa,
yleensa riittaa, etta soitat esimiehelle. Joillakin tyo-
paikoilla sinun taytyy menna heti tyéterveyden-
hoitajalle, jolta saat sairaustodistuksen. Lyhyista
sairauksista ei yleensa tarvitse toimittaa laakarin-
todistusta tyonantajalle.

Jos sairaus kestaa kauemmin kuin kolme pai-
vaa, laakarintodistus on toimitettava tyonantajalle.
Joskus laakarintodistuksen sijasta riittaa tervey-
denhoitajan tai tyoterveyshoitajan todistus.

Voit tarkistaa joko tyosopimuksesta tai tyoeh-
tosopimuksesta, miten sinun tyopaikallasi toimi-

taan. Voit myos kysya asiaa esimieheltasi. Hanelta
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voit kysya myos, miten menetellaan, jos lapsesi sai-
rastuu. Alle 10-vuotiasta lasta saa aiti tai isa jaada

hoitamaan 1-4 paivaksi.

Aitiys- ja isyysloma

Naisella on oikeus saada aitiyslomaa ja miehella
isyyslomaa lapsen syntyman aikoihin. Aitiysloman
jalkeen aiti tai isa voi jaada kotiin hoitamaan vau-
vaa. Tama aika on hoitovapaata.

Lapsen syntymaan ja hoitoon liittyvista va-
paista saa lisatietoja Kansaneldkelaitoksen eli

Kelan toimistoista.



Palkalliset poissaolot

Joskus tyontekija saa palkkaa, vaikka han ei ole
tyossa.Jos tyonantaja maaraa sinut koulutukseen,
sina saat koulutuksen ajalta palkkaa.

Jotkut juhlapaivat ovat palkallisia. Tallaisia pai-
via ovat omat tai ldhisukulaisen vihkidiset, hauta-
jaiset seka sinun omat 50- ja 60-vuotissyntyma-
paivasi.Jos olet nuori mies ja asevelvollinen, sinut
kutsutaan kutsuntoihin ja saat siita paivasta palk-
kaa.

Myos laakarissakaynnin ajalta tyontekija saa
yleensa palkkaa. Naistakin ehdoista on yleensa so-
vittu tyéehtosopimuksessa.

Voit lukea lisaa osoitteesta www.virtuopo.fi.

Siella on tietoa tyoehdoista monilla eri kielilla.

Tyoehtosopimus TES

Tyoehtosopimus on sopimus, jonka ovat teh-
neet tyonantajien ja tyontekijoiden liitot. Se kos-
kee kaikkia yhden alan tydnantajia ja tyontekijoita.
Liitot ovat sopineet muun muassa vahimmaispal-
kasta, tyOajoista, lomista, sairausajan palkasta ja
irtisanomisen ehdoista.

Tyoehtosopimuksessa on siis kaikki yhden alan
tyoehdot. Siksi tyoehtosopimus on oikeastaan
viela tarkeampi kuin tyosopimus.

Suurin osa tyoehtosopimuksista on niin sanot-
tuja yleissitovia sopimuksia. Se tarkoittaa, etta tyo-
ehtosopimusta on noudatettava, vaikka et kuuluisi
ammattiliittoon. My6s tyonantajan on noudatet-
tava tyoehtosopimusta, vaikka se ei kuuluisi tyon-
antajien liittoon.

Sinun tyopaikkasi tyéehtosopimuksen saat
selville esimerkiksi luottamusmiehelta tai omasta
ammattiliitostasi.

Oman alasi tyéehtosopimus loytyy myos Inter-

netista. Katso oman ammattiliittosi sivuilta.
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Tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet

Tyosopimuksessa mainitaan ne ehdot, jotka kos-
kevat juuri tata tyopaikkaa: esimerkiksi tyoaika,
palkka, mahdolliset palkan lisat, palkanmaksu-
paiva ja niin edelleen. Muut yleiset ehdot, joita
Suomessa noudatetaan, [0ytyvat tyoehtosopimuk-
sesta ja ammattiliittosi Internet-sivuilta.
Tyonantaja ei saa syrjia tyontekijaa, kun han
tekee paatoksia. Tyonantaja ei saa syrjia ketaan,
kun han jakaa tyotehtavia,
edistaa tyontekijanuraatai  gun haet
paattaa tyosuhteen. Ty6-  tyétd, sinul-

syrjinta on rikos. Jos joudut e kerrotaan

tyosyrjinnan kohteeksi, voit ~ Palkka. Seon

kysya neuvoa tyosuojeluval- bruttopalk-

. ka. Bruttopal-
tuutetulta, tyosuojelupaal- a. Bruttopa
kasta menee

likolta tai luottamusmie- :
verot ja mak-

helta. Voi myos ilmoittaa suja.
asiasta tyosuojeluviran-

omaiselle tai vahemmistovaltuutetulle. Katso lisaa
www.mol.fi.

Sinulla on tyontekijana velvollisuus tehda
sovittu tyo niin hyvin kuin osaat. Esimiehen oh-
jeita on noudatettava. Sinun pitaa noudattaa tyo-
aikoja, niin kuin on sovittu. llmoita ennen tyévuo-
ron alkua, jos olet sairas. Ota selvaa, kuinka monen
sairauspaivan jalkeen tyonantaja vaatii ladakarin-
todistuksen.

Jos olet hoitotyossa, sinulla on hyvin todenna-
koisesti vaitiolovelvollisuus. Et saa kertoa kenelle-
kaan niita asioita, joita saat tietoosi potilaista tai
asiakkaista. Et saa kertoa kenellekaan edes sita,
keita asiakkaat ovat tai keita naet tyopaikallasi.
Vaitiolovelvollisuus on otettava vakavasti. Sinun
taytyy luvata kirjallisesti, etta et kerro tietoja
eteenpain. Siksi allekirjoitat vaitiololupauksen, kun

aloitat tyon.



Tyomarkkinaratkaisut eli
ketka paattavat palkoista ja
muista ty6asioista

Kun keskusjarjestot (SAK, STTK, Aka-
va ja EK) sopivat maan hallituksen
kanssa palkoista, se on tulopoliitti-
nen kokonaisratkaisu eli tupo. Silloin
sovitaan palkkojen lisaksi muista ta-
louspolitiikan asioista, kuten verois-
ta ja sosiaaliturvasta. Kdytannossa
palkat, verot ja hinnat pyritaan pita-
maan sopusoinnussa keskenaan.
Kun keskusjarjestot tekevat kes-
kenaan sopimuksen palkoista ja
muista tydehdoista, on kyseessa kes-
kitetty ratkaisu. Jasenliitot neuvotte-
levat omat ty6ehtosopimuksensa sen
pohjalta. Valtio ei ole tassa mukana.
Kun keskusjarjestot paatyvat siihen,
ettei keskitetty ratkaisu ole mahdol-
linen, liitot alkavat neuvotella keske-
naan.Talléin syntyneet ratkaisut ovat

liittoratkaisuja.

Tyontekija ei saa tehda tyoajan ulkopuolellakaan mitaan sel-

laista, mika vahingoittaa tyonantajaa.

Palkka

Palkka on raha, jonka saa tyosta. Tydnantaja maksaa palkkaa va-

hintaan tyoehtosopimuksen mukaan. Tydnantajaliitot ja am-

mattiliitot sopivat vahimmaispalkat tyoehtosopimuksessa.

Palkka voi olla:

1.

Verot

Tuntipalkka. Esimerkiksi ompelija tai siivooja voi saada
tuntipalkkaa.

Kuukausipalkka. Esimerkiksi opettaja voi saada kuukau-
sipalkkaa.

Tyopalkka, esimerkiksi urakkapalkka, jossa palkan saa,
kun tekee sovitun tyon. Esimerkiksi rakennusmies voi
saada urakkapalkkaa.

Tulospalkka (provisio). Esimerkiksi myyntiedustaja voi
saada tulospalkkaa. Kun han myy tavaran, han saa palk-
kaa tietyn prosentin mukaan. Jos han myy paljon tava-
raa, han saa enemman palkkaa. Jos han myy vahan ta-
varaa, han saa vahemman palkkaa.

Tyonantaja maksaa palkan myos vuosiloman ja sairaus-
loman ajalta. Palkkapaiva on tavallisesti kerran tai kaksi
kertaa kuukaudessa. Palkkapaiva on yleensa 15. paiva tai
kuukauden viimeinen paiva. Tydnantaja maksaa palkan
pankkitilille.

Kun saat palkkaa, maksat siita veroa valtiolle ja kunnalle. Valtio

ja kunta maksavat veroilla erilaisia palveluja ja sosiaaliturvaa,

esimerkiksi sairaanhoidon, elakkeet ja koulut.

Kun haet tyota, sinulle kerrotaan palkka. Se on bruttopalkka.

Bruttopalkasta menee verot ja maksuja. Palkka, jonka sina saat

taman jalkeen, on nettopalkka. Brutto- ja nettopalkan ero on
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suuri. Nettopalkka on selvasti pienempi kuin brut-
topalkka.

Kun menet tyohon, sinun taytyy antaa tyon-
antajalle verokortti. Jos sinulla ei ole sita, saat sen
verotoimistosta. Jos et toimita verokorttia tyonan-
tajalle, palkastasi menee veroa 60 prosenttia.

Tyonantaja ottaa veron bruttopalkastasi ja
maksaa sen kunnalle ja valtiolle. Lisaksi tyonantaja
laskee palkastasi pois sairausvakuutusmaksun,
joka on 1,5 prosenttia palkasta. Sairausvakuutus-
maksu menee KELAlle eli Kansanelakelaitokselle.
Raha menee sairaanhoitoa varten. Viela tyon-
antaja laskee palkastasi pois tyoelakemaksun ja
tyottomyysvakuutusmaksun. Maksut menevat
elaketta ja tyottomyytta varten. Kun olet ammat-
tiliiton jasen, palkasta otetaan ammattiliiton ja-

senmaksu, joka on 1-1,5 prosenttia.
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Sitten tyonantaja maksaa sinulle nettopal-
kan.

Palkasta menee veroa sen verran kuin sinun
verokortissasi sanotaan. Veron maara eli veropro-
sentti riippuu siita, miten paljon saat palkkaa vuo-
dessa.Tata kutsutaan progressiiviseksi veroksi: Jos
saat vahan palkkaa, maksat vahan veroa. Jos saat
enemman palkkaa, maksat enemman veroa.

Jos haluat, etta verotoimisto muuttaa sinun
veroprosenttiasi, voit menna verotoimistoon ja
kysya asiaa. Muista ottaa verotoimistoon mukaan
tyosopimus, josta nakyy palkkasi.

Kirkollisveroa maksavat ihmiset, jotka kuuluvat
evankelisluterilaiseen tai ortodoksiseen seurakun-

taan. Kirkollisveroprosentti on noin 1,3 prosenttia.



3.4. TYOMARKKINAJARJESTOT

Tyomarkkinajarjestot ovat Suomessa tarkeita. Ne
neuvottelevat maan hallituksen kanssa. Ne saavat
sanoa mielipiteensa siihen, millaisia tyolakeja saa-
detaan. Jarjestot sopivat hallituksen kanssa tyo-
elaman asioista. Tama on kolmikantaisuuden peri-

aate eli kolmikanta, kuten puhekielessa sanotaan.

Kolmikanta tarkoittaa, etta tyontekijoiden ammat-
tiliitot, tyonantajien jarjestot ja maan hallitus te-
kevat yhteistyota ja neuvottelevat.

Tyontekijoiden keskusjarjestot ovat Suomen
Ammattiliittojen Keskusjarjesto SAK, Toimihenki-
|6keskusjarjesto STTK ja akateemisesti koulutet-
tujen AKAVA.

Tyonantajien keskusjarjestoja ovat Elinkeino-
elaman keskusliitto EK, Kunnallinen tyomarkkina-
laitos KT, Valtion tydmarkkinalaitos ja Kirkon sopi-

musvaltuuskunta.

Ammattiliitto

Suurin osa suomalaisista tyontekijoista kuuluu
ammattiliittoon. My6s virkamiehet kuuluvat omiin
ammattiliittoihinsa. Ammattiliittoon kuuluminen
on Suomessa normaalia ja turvallista. Ammattilii-

tot eivat edusta mitaan poliit-

tista puoluetta. Ammattiliittoi-

Suurin osa hin kuuluu seka oikeistolaisia
suomalaisis-  etts vasemmistolaisia. Tydnan-
ta tyonteki-

S tajilla on myos omat liittonsa.
joistd kuuluu o .
. Niista suurin on EK.
ammattiliit-

toon. Ammattiliitot kuuluvat kes-
kusjarjestoihin. Ammattiliitto-
jen keskusjarjestoja ovat SAK,
STTK ja AKAVA. Keskusjarjestojen sivulta voit tar-
kistaa, mita ammattiliittoja siihen kuuluu. www.

sak.fi, www.sttk.fi, www.akava.fi
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Ammattiliitto pitaa huolta tyontekijoiden
eduista ja oikeuksista. Ammattiliitto neuvottelee
tyonantajien kanssa palkoista ja muista tyonteon
ehdoista. Ammattiliiton lakimies neuvoo sinua, jos
sinulla tulee tydnantajan kanssa ongelmia.

Jos jaat tyottomaksi, saat ammattiliiton
tyottomyyskassasta ansiosidonnaista tyotto-
myyspaivarahaa. Se on suurempi kuin tavallinen
tyottomyyspaivaraha. Ansiosidonnaista tyotto-
myyspaivarahaa saat silloin, kun olet ollut ammat-
tiliiton jasen ja tyossa 10 kuukautta.

Eri aloilla on eri ammattiliitot. Jos olet toissa
palvelualalla (esimerkiksi kaupassa tai ravinto-
lassa) tai siivousalalla, liittosi on Palvelualojen
ammattiliitto eli PAM, www.pam.fi. Jos olet kau-
pungin tai kunnan palveluksessa, esimerkiksi pai-
vakodissa tai koulun keittiossa, liittosi on toden-
nakoisesti Julkisten ja hyvinvointialojen liitto eli
JHL, www.jhl.fi

Jos olet lahihoitaja tai muu hoitaja, liittosi
voi olla JHL, Suomen lahi- ja perushoitajaliitto eli
SuPer www.superliitto.fi tai terveys- ja sosiaalialan
koulutettujen ammattilaisten etujarjesto eli Tehy
www.tehy.fi. Metallimiehet kuuluvat Metallityo-
vaen Liittoon www.metalli.fi. Postilaisilla on oma
jarjestonsa: Posti- ja logistiikka-alan unioni, PAU,
www.pau.fi.

Tyopaikalla luottamusmies edustaa ammatti-
liittoa ja kaikkia tyontekijoita, jotka kuuluvat sii-
hen.

Kun olet ammattiliiton jasen, maksat liitolle
jasenmaksua. Jasenmaksu on noin 1-1,5 prosent-
tia palkasta. Maksu on vahan erisuuruinen eri lii-
toissa.

Voit liittya ammattiliittoon helposti, kun otat
yhteytta tyopaikkasi luottamusmieheen. Kysy tyo-

kavereiltasi, kuka on tyopaikkasi luottamusmies.



Aivan kaikissa tyopaikoissa ei kuitenkaan ole luottamus-
miesta. Ota silloin suoraan yhteytta ammattiliittoon. Lisaa tie-
toa ammattiliittojen toiminnasta ja niihin liittymisesta saat nii-
den Internet-sivuilta.

Internetista saat lisatietoa ammattiliitoista esimerkiksi seu-
raavilta sivuilta. Infopankissa on tietoa 13 eri kielella. Infopankin
kielia ovat muun muassa venaja, ruotsi, arabia, englanti, somali,
turkki ja kiina.

www.infopankki.fi

www.irtuopo.fi
http://virtuoosi.pkky.fi/vilma/yleista/kielitaso2.htm
www.sak.fi

www.liityammattiliittoon.fi/liity2.shtml

Ammattiosasto

Ammattiliittoihin kuulutaan ammattiosastojen kautta. Ammat-
tiosasto on ammattiliiton jasen. Sina liityt oman tyopaikkasi
ammattiosastoon. Ammattiosastosta saat

tietoa tydehtosopimuksesta: palkoista, eri-  Ammattiosas-

laisista korvauksista ja lisista, loma-asi-  to puolustaa

oista ja muista sinulle tyopaikalla kuulu-  jdseniddn. Se

vista eduista ja oikeuksista. valvoo, ettd

Ammattiosasto puolustaa jasenidan. tyopaikalla

oo aa tehddcdn asi-
Se valvoo, etta tyopaikalla tehdaan asiat ¢ afm a.SI
at lakien ja

lakien ja sopimusten mukaan. .
sopimusten

Ammattiosastot jarjestavat teatteri- mukaan.
matkoja, juhlia ja muuta vapaa-ajantoi-
mintaa. Ne jarjestavat jasenilleen myos koulutusta. Niissa tu-
tustut muihin jaseniin. Kun olet ammattiosaston jasen, voit
ehdottaa ammattiosastolle, minkalaista toimintaa sina halu-
aisit.

Ammattiosasto voi olla yhden tyopaikan osasto tai sen jase-
nina voi olla tyontekijoita monelta eri tyopaikalta.

Kysy tyotovereiltasi tietoja ammattiosastostasi. Tyopaikan

ilmoitustauluilla on tietoa ammattiosastosta. Voit myos soittaa
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Tyosuojelun tehtivina on
huolehtia, etti:

- tyo on turvallista

- tyossa ei tapahdu onnettomuuksia

- tyontekijat pysyvat terveina

- tyontekijalle ei tule ammattitauteja.
Tydnantaja vastaa siitd, etta kaikki voivat
tehda tyota turvallisesti. Uudelle tyonte-
kijalle pitaa jarjestaa perehdytys uuteen
tyopaikkaan. Tydnantajan taytyy huoleh-
tia, etta kaikki tietavat, mika voi olla vaa-

rallista talla tyopaikalla.

Tyonantajan pitaa opettaa
sinulle:

- miten tyovalineita ja koneita kdytetaan
- miten tyo tehdaan, ettei satu vahinkoja
» mitd teet, jos sattuu vahinko

- mita teet, jos syttyy tulipalo

» mita teet, jos sattuu muu onnettomuus
» missa on ensiapuvalineet

« miten ensiapua annetaan

» missa on hatatie

« miten hatatie on merkitty.



liitttoon tai kysya liitosta sahkopostilla, mika on

sinun ammattiosastosi.

Luottamusmies

Tyontekijat valitsevat tyopaikalle luottamusmie-
hen. Luottamusmies on tyontekija, joka tietaa tyo-
lait ja tyoehtosopimukset. Luottamusmies auttaa
sinua, jos kuulut ammattiliittoon ja sinulle tulee
ongelmia tyopaikalla. Ongelmia voi tulla esimer-
kiksi ylitoista, palkasta, lomarahasta ja niin edel-
leen. Jos tyopaikka on iso ja siella on paljon tyon-
tekijoita, luottamusmiehia voi olla monta. Silloin
yksi luottamusmies on paaluottamusmies.
Luottamusmies voi olla yhta hyvin nainen.
Luottamusmies on vanha nimitys. Nykyaan sano-

taan myo6s "luottamushenkil6”.

3.5. TYOSUOJELU JA TYOTURVALLISUUS

Tyonantajan pitaa jarjestaa tyopaikalla tyosuojelu.
Tyosuojelu sisaltaa kaikki ne asiat, joiden tavoit-
teena on tyontekijan terveyden suojaaminen ja
hyvinvoinnin edistaminen tyossa. Tyosuojelun ta-
voite on, etta tyontekijat pysyvat terveena ja voi-
vat hyvin.

Tyosuojeluun kuuluu myos se, ettei ketaan saa
kiusata eika syrjia tyopaikalla. Puhutaan henki-
sesta tyosuojelusta: jokaisella on oikeus olla hyva
ja turvallinen olo toissa.

Kun tyonantaja opettaa eli perehdyttaa sinua,
hanen on otettava huomioon, etta et puhu suo-
mea didinkielena. Hanen pitdisi antaa ohjeet hel-
polla suomella tai sinun omalla kielellasi.

Tyonantajalla on vastuu siita, etta han opet-
taa ja neuvoo. Sinun velvollisuutesi on opiskella

turvallisuusasiat. Sinun pitaa tehda tyo niin kuin
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sinulle on neuvottu. Sinun pitaa aina kertoa, jos
jotain menee rikki tai sattuu muu vahinko. Al3 tee
tyota rikkinaisilla koneilla. Jos ty6 on hyvin vaaral-
lista, voit kieltaytya siita.

Jos kaytat tyossasi koneita, tyonantajan on
opetettava tarkasti, miten konetta kaytetaan oi-
kein. Seuraavat asiat on hyva tietaa:

+ Mista koneen virta pannaan paalle?

» Millainen koneen aani on, kun se toimii oi-

kein?

« Mita sinun pitaa muistaa, kun kaytat ko-

netta?

« Miten virta katkaistaan?

« Miten virta katkaistaan hatatilanteessa?

- Kenelta voi pyytaa apua?

Sinun taytyy opetella tekemaan tyosi ja kysya,
jos olet epavarma. Se etta osaat tehda tyosi oikein
ja huolellisesti, on osa ammattitaitoasi.

Tyonantajan taytyy huolehtia, etta tyopaikalla
on turvallista tehda tyota. Tyontekijalla taytyy jois-
sakin toissa olla:

- suojakypara

- suojalasit

« suojakasineet

* kuulosuojain

+ hengityssuojain.

Jos ohjeissa lukee, etta tyontekijalla taytyy olla
esimerkiksi suojakypara, tyonantajan pitaa antaa
se sinulle ja sinun pitaa kayttaa sita.

Tyopaikalla pitaa olla selvat ohjeet, mita teh-
daan, jos sattuu onnettomuus tai tapaturma. Ta-
paturma voi olla esimerkiksi etta joku kaatuu, pu-
toaa tai loukkaa itsensa koneeseen. Sinun pitaa
tietaa, missa on ensiaputarvikkeet ja miten ensi-
apua annetaan. Ensiapu voi olla esimerkiksi, etta

osaat sitoa haavan. Sinun pitaa tietaa, miten soi-



tetaan ambulanssi ja miten se paasee paikalle. Ota
selvaa, missa ensiaputarvikkeet ovat!

Tyopaikalla pitaa olla selvat ohjeet, mita teh-
daan, jos syttyy tulipalo tai sattuu muu iso onnet-
tomuus. Sinun pitaa tietaa, missa on hatatie tai
hatauloskaynti eli mista ja miten paaset ulos, jos
on hata. Sinun taytyy myos tietaa, miten soitetaan
palokunta ja miten se paasee paikalle. Ota selvaa,
miten hatatie on merkitty!

Tyosuojelussa myos tyoajat ovat tarkeat:

- ylityota ei saa tehda liian paljon

- tyontekijalla taytyy olla lainmukaiset
lomat.
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Tyosuojeluvaltuutettu

Tyopaikalla on aina tyosuojeluvaltuutettu. Jos si-
nulla on kysymyksia, kysy tyosuojeluvaltuutetulta.
Han on yksi tyontekija, jonka tyontekijat ovat va-
linneet hoitamaan tyosuojelun asioita.
Tyosuojelupaallikko on henkil, jonka tyonan-

taja on valinnut hoitamaan tyosuojelun asioita.

Tapaturmavakuutus

Tyotapaturma tarkoittaa, etta tyossa joku louk-
kaantuu. Jos tyopaikalla sattuu tapaturma, siita
pitaa heti ilmoittaa esimiehelle.

Kaikki tyontekijat on vakuutettu tapaturman
varalle.Tama tarkoittaa sita, etta jos sinulle sattuu

tapaturma toissa tai tyomatkalla, vakuutus korvaa



sinun sairauskulusi. Jos esimerkiksi kaadut tyossa tai tyomat-

kalla, ja kasi menee poikki, vakuutus korvaa sen hoidon.

Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuolto on tyossa kayvien ihmisten terveydenhuollon
jarjestelma. Laki sanoo, etta tyonantajan taytyy huolehtia tyo-
terveyshuollosta. Se tarkoittaa, etta tyonantaja jarjestaa ja mak-
saa laakarin ja terveydenhoitajan palvelut tyontekijoille.

Kayt tyoterveysasemalla terveystarkastuksessa, kun tulet
uuteen tyohon. Tyoterveydenhoitaja antaa ohjeita, milla tavalla
tyota taytyy tehda, etta se ei ole vaarallista terveydelle. Jos tyo-
paikka on erityisen vaarallinen — jos siella on esimerkiksi vaaral-
lisia kemikaaleja tai paljon melua — saat saanndlliset terveys-
tarkastukset.

Laki maaraa tyonantajan jarjestamaan myos tyokykya ylla-
pitavaa toiminta. Se on puhekielella tyky-toimintaa. Tyky-toi-
mintaa on esimerkiksi alennusliput uimahalliin tai kuntosalille.
Tyopaikalla voi olla tyky-paivia. Silloin liikutaan yhdessa tai
kuunnellaan luentoja terveydesta. Jokaisen velvollisuus on hoi-
taa omaa terveyttaan ja osallistua tyky-toimintaan.

Monet tyonantajat jarjestavat tyontekijoille myos sairaan-
hoidon. Silloin tyontekija voi menna omalle tyoterveysasemalle,
jos han on sairaana.Jossakin tyopaikalla tyonantaja voi maksaa
my0s esimerkiksi hammaslaakarin tai fysikaalisia hoitoja.

Tyosopimuksessa tai tyoehtosopimuksessa lukee, mita pal-
veluja sinulle kuuluu. Jos et tieda, kysy luottamusmiehelta tai
tyosuojeluvaltuutetulta.

Voit katsoa lisaa tietoja tyosuojelusta:

Tyoterveyslaitos:

http://www.occuphealth.fi/

Tyoturvallisuuskeskus:

http://www.tyoturva.fi/tyoturvallisuus/

Tapaturmapaiva:

http://www.tapaturmapaiva.com/

90

Kaytinnon syrjintatilan-
teita — mita voit tehda?

Mita maahanmuuttaja voi tehds,
kun han jai ilman tyo6ta, vaikka hanel-
I3 oli tehtavaan paras koulutus ja ko-
kemus?

1. Ota yhteys luottamusmieheen ja
tyosuojelupiiriin. Tydsuojelupiiri
neuvoo ja selvittaa asiaa.

2.Jos kyseessa on syrjinta, hae hyvi-
tysta karajaoikeudessa viimeistaan
vuoden kuluessa siitd, kun olet saa-

nut tiedon valintapaatoksesta.

Etnista syrjintaa koskevissa asioissa
voit ottaa yhteytta vahemmistoval-
tuutetun toimistoon, puh. (0g) 160
470 48, sahkoposti:
vahemmistovaltuutetun.toimisto@
mol.fi

Syrjintalautakunnan osoite:
SYRJINTALAUTAKUNTA

PL34

00023 VALTIONEUVOSTO
Syrjintalautakunnan sahkoposti:
syrjintalautakunta@mol.fi
Lisatietoja syrjintalautakunnasta Ioy-
tyy Internetista osoitteesta

www.mol.fi/syrjintalautakunta/



3.6. YHDENVERTAISUUSLAKI

Suomessa syrjinta on kielletty useissa laeissa. Tar-
kein niista on yhdenvertaisuuslaki. Lain tarkoi-
tus on edistaa yhdenvertaisuutta ja antaa entista
enemman apua syrjinnan kohteeksi joutuneille.

Yhdenvertaisuuslaissa kielletaan kaikki syr-
jinta. Laissa sanotaan, etta ketaan ei saa syrjia tai
kohdella eri tavoin ian, etnisen tai kansallisen al-
kuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, va-
kaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammai-
suuden, sukupuolisen suuntautumisen tai muun
henkiloon liittyvan syyn, esimerkiksi varallisuuden,
raskauden tai perhesuhteiden, perusteella.

Laki koskee siis seka syntyperaisia suomalaisia
etta Suomeen myohemmin muuttaneita, kaiken
ikaisia lapsia, naisia ja miehia. Laissa maaritellaan,
mika on syrjivaa kayttaytymista ja milloin eriarvoi-
seen asemaan laittaminen on sallittua.

Yhdenvertaisuuslaki kieltdaa myos hairinnan.
Esimerkiksi loukkaavat rasistiset vitsit tai nimit-
tely ovat hairintaa. Sinun ei tarvitse sietaa niita
tyopaikalla.

Jos sinua on syrjitty, voit vaatia hyvitysta oikeu-
dessa kahden vuoden kuluessa syrjinnasta. Hyvitys
tarkoittaa, etta sen, jota on syrjitty, on mahdolli-
suus saada rahaa hyvityksena. Hyvityksen enim-
maismaara on 15 000 euroa. Jos olet hakenut t6ita,
eika sinua ole otettu tyohon sen takia, etta olet
ulkomaalainen, voit vaatia hyvitysta oikeudessa
vuoden kuluessa.

Syrjintaa ei voi perustella oikeudessa pelkalla
vaitteella. Ei siis riita, etta sanot, etta sinua on syr-
jitty. Sinun on esitettava konkreettinen selvitys,
jonka perusteella voidaan olettaa, etta olet joutu-
nut syrjinnan kohteeksi.

Mita teet, jos koet, etta sinua on hairitty tai
syrjitty tyossa? Ota yhteytta luottamusmieheen,

joka tuntee yhdenvertaisuuslain.

o1

Tyoelaman syrjintatilanteita

Yhdenvertaisuuslaissa puututaan erityisen tar-
kasti syrjintaan, jonka perusteena on etninen al-
kupera. Laki kieltaa syrjinnan seka julkisessa etta
yksityisessa toiminnassa.

Yhdenvertaisuuslaissa kielletaan kaikki syr-
jintd muun muassa seuraavissa tilanteissa:

1. Edellytykset harjoittaa ammattia ja elinkei-
noa seka elinkeinotoiminnan tukeminen.
Esimerkiksi paatokset yrittajille myonnetta-
vista starttirahoista tai elinkeinoluvista eivat
saa olla syrjivia.

.Tyohonoton perusteet, tyoolot ja tyoehdot
seka uralla eteneminen. Tyonantaja ei saa
asettaa valittavalle tyontekijalle sellaisia
ammattitaito- tai koulutusvaatimuksia, jotka
eivat ole tehtavan kannalta perusteltuja.

Syrjintaa on esimerkiksi se, jos tyonan-
taja vaatii taydellista suomen kielen taitoa
tyossa, jossa huonompi kielitaito riittaa. Tal-
laisia toita voivat olla esimerkiksi rakentami-
nen, siivoaminen ja keittiotyot. Jos ymmarrat
tyoohjeet ja osaat tehda tyon, sen pitaisi riit-
taa.Jos sinulle sanotaan, etta et voi saada jo-
tain tyota sen takia, etta et osaa taydellisesti
suomea, se voi olla syrjintaa. Voit ottaa yh-
teytta tyosuojelupiiriin ja kysya, mita mielta
he ovat. www.tyosuojelu.fi

Jos olet jo toissa, sinua ei saa kohdella
huonommin kuin muita sen takia, etta olet
maahanmuuttaja. Tyoehtoja ovat muun
muassa tyoaika, palkka ja vapaat, jotka ovat
samat sinulle ja muille tyontekijoille. Tyon-
antaja ei saa esimerkiksi maksaa sinulle
huonompaa palkkaa siksi, etta et osaa tay-
dellisesti suomea.

Jos sinulle sanotaan, etta et voi saada

uutta tehtavaa vain sen takia, etta olet maa-



hanmuuttaja, ota yhteytta luottamusmie-
heen tai tyosuojelupiiriin.

3.Jasenyys ja toiminta tyontekija- tai tyonan-

tajajarjestossa tai muussa ammattijarjes-
tossa.
Kaikilla on oikeus toimia ammattiosas-
tossa ja ammattiliitossa, myos ulkomaan
kansalaisilla, jotka ovat toissa Suomessa.
Jos sinua on syrjitty tyossa tai muissa
laissa mainituissa tilanteissa, eika keskus-
telu syrjivasti kayttaytyvan henkilon kanssa
auta, ala jaa yksin. Ota yhteys esimieheen,
luottamusmieheen, tyosuojelupiiriin, va-
hemmistovaltuutettuun tai syrjintalauta-
kuntaan.
Mita maahanmuuttaja voi tehda, kun han
uskoo, etta ei saanut luvattua ylennysta tyénan-
tajan ennakkoluulojen takia?
1. Keskustele esimiehen ja luottamusmiehen
kanssa, jotta tilanne voitaisiin ratkaista.

2.Jos keskustelu ei auta, ota yhteys tyosuoje-
lupiiriin. Tyosuojelupiiri neuvoo ja selvittaa
asiaa.

3.Jos kyseessa on syrjinta, hae hyvitysta kara-

jaoikeudessa viimeistaan vuoden kuluessa
siitd, kun olet saanut tiedon valintapaatok-
sesta.

Yhdenvertaisuuslaista on laadittu hyva esite.
Esite |0ytyy syrjinnan vastaisen SEIS-tiedotushank-
keen sivuilta osoitteesta http://www.join.fi/seis/.

Esite on siella yhdeksalla eri kielella, esimer-
kiksi venajaksi, ruotsiksi, arabiaksi ja somaliaksi.

Tyota koskevissa syrjintaasioissa nopein tapa
saada apua on ottaa yhteys oman alueen tyosuo-
jelupiiriin. Niita on yhteensa kahdeksan:
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HAMEEN TYOSUOJELUPIIRI, puh. (03) 2608 800,
tampere.tsp@tsp.stmvn.fi

ITA-SUOMEN TYOSUOJELUPIIRI, puh. (017) 201 401,
ita-suomi.tsp@tsp.stm.vn.fi

KAAKKOIS-SUOMEN TYOSUOJELUPIIRI, puh. (05) 6264
100, lappeenranta.tsp@tsp.stmvn.fi

KESKI-SUOMEN TYOSUOJELUPIIRI, puh. (014) 697 211,
jyvaskyla.tsp@tsp.stmwvn.fi

POHJOIS-SUOMEN TYOSUOJELUPIIRI, puh. (08) 3159 511,
oulu.tsp@tsp.stmwvn.fi

TURUN JA PORIN TYOSUOJELUPIIRI, puh. (02) 2715 777,
turku.tsp@tsp.stmwvn.fi

UUDENMAAN TYOSUOJELUPIIRI, puh. (09) 774 711,
helsinki.tsp@tsp.stm.vn.fi

VAASAN TYOSUOJELUPIIRI, puh. 020 1236 200,

vaasa.tsp@tsp.stmwn.fi

Lisatietoja tyosuojelupiireista 16ytyy myos internetista
osoitteesta

http://www.tyosuojelu.fi.

Luvun kolme lahteet:

PIHLAJA, LENITA (TOIM.)
Ymmarraks saa? Maahanmuuttajien koulutus, TSL

2006.

INTERNET-LAHTEET:
http://netti.sak.fi/workinginfinland/fi/tietoa.html
http://www.infopankki.fi

http://www.irtuopo.fi
http://virtuoosi.pkky.fi/vilma/yleista/kielitaso2.htm
http://www.sak.fi

http://www.occuphealth.fi/
http://www.tyoturva.fi/tyoturvallisuus/

http://www.tapaturmapaiva.com/



PETMOSSA MUKANA OLEVAT TYOYHTEISOT

- ISS Palvelut

 Helsingin yliopisto, Tekninen osasto
« HKRuokatalo Oy

» Suomen Posti Oyj, logistiikka
 Scandic Hotel Continental

N-Clean Oy

+ Finnair Catering Oy

+ Espoon kaupunki

Vihertuotanto

Sosiaali- ja terveystoimi, Vanhusten palvelut,

Geriatrinen keskus

 Helsingin kaupunki, terveyskeskuksen laitoshuoltoyk-
sikko
- Suursuon sairaala, Malmin sairaala, Kivelan sai-

raala ja Koskelan sairaala

+ Helsingin kaupunki
- Kivelan sairaala, osasto 2

+ Lindstrom Oy

« Orion Oyj, ORION PHARMA

« Vantaan kaupunki, Katriinan sairaala

+ VTl Technologies

Ohjausryhma ja kumppanit

Varsinaiset jasenet:

« Elinkeinoelaman keskusliitto EK, Riitta Warn

» Espoon kaupunki, Mari Pyy 9/2006 asti, Anne Panigra-
hi-Herler 10/2006 alkaen

« llmailualan Unioni IAU ry, Alpo Pehkonen ja Henry
Appleton, Finnair Catering

+ Kunta-alan ammattiliitto KTV ry, 1/2006 alkaen Julkis-
ten ja hyvinvointialojen ammattiliitto JHL ry, Sari Sir-
kia

« \Valtion ja erityispalvelujen ammattiliitto VAL ry,
1/2006 alkaen Julkisten ja hyvinvointialojen ammatti-
liitto JHL ry, Pirkko Hirveld 5/2006 asti

+ JTO-Palvelut Oy, Pauli Juuti

» Kemianliitto ry, May Nyman

- Kiljavan opisto, Riikka Tella 11/2005 asti, Anneli Sinto-

nen 8/2006 asti, Vesa Kotaviita 9/2006 alkaen
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« Metallityovaen Liitto ry, Pekka Sivill 8/2006 asti, Ari
Kolehmainen 9/2006 alkaen ja Valeri Manninen,
Constructor Finland Oy

 Palvelualojen ammattiliitto PAM ry, Sointu Toivonen
8/2006 asti, Reetta Kuosmanen 9/2006 alkaen ja Ah-
met Akin, ISS

- Postiliitto ry, 6/2005 alkaen Posti- ja logistiikka-alan
unioni PAU ry, Jouni Kaiponen, Suomen Posti Oyj

« Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestd SAK ry, Eine
Mikkonen, puheenjohtaja

« Suomen Elintarviketyolaisten Liitto SEL ry, Henri Lind-
holm

 Tehy, Soile Tammisto 5/2006 asti, Sari Koivuniemi
6/2006 alkaen

+ Toimihenkiléunioni ry, Pauli Konttinen, varapuheen-
johtaja

+ Tybvaen Sivistysliitto TSL ry, Mervi Ylitalo

Asiantuntijat:
- Tyoministerio, projektikoordinaattori Leena Lyra
« Uudenmaan TE-keskus, ESR-koordinaattori Auli Vuore-

la

DEAL, kansainvilinen-kumppanuus
(Diversity, Equality and Acces to Learning)

Projekti Hallinnoija

High Road TUC, Englanti

IN BEWEGUNG ISOP- Innovative Sozialprojekte,
Itavalta

AVERROES ISM-CORUM,

maahanmuuttajien palvelu- ja
tutkimuslaitos, Ranska

Rhone-Alpes



KOULUTTAJAT

Finnberg Inga, HuK, tydsuojeluopettaja, Kiljavan opisto

Gustafsson Jouni, kulttuurisihteeri, projektikoordinaattori, TATSI ry

Juuti Pauli, VTT, tutkimusjohtaja, Johtamistaidon opisto JTO ry
Kemppainen Raija, Fil.tri, kehittamispaallikkd, Johtamistaidon opisto JTO ry
Korhonen Auli, YM, koordinaattori-suunnittelija, Petmo-projekti
Lappalainen Pertti, ins., kehittamispaallikko, Johtamistaidon opisto JTO ry
Larsson Teija, VTM, lehtori, Laurea-ammattikorkeakoulu

Mietala Outi, YL, kuvataiteilija (AMK), kuvataidekasvatus, Kiljavan opisto
Mohamed Abdirizak, KTM, kehittamisasiantuntija, Johtamistaidon opisto JTO ry
Sintonen Anneli, YM, projektipaallikko, Kiljavan opisto

Sipila Jyrki, VTM, koulutusvastaava, Helsingin aikuisopisto

Soilanne Irma, KM, psykodraamaohjaaja (PDO), rehtori, Kiljavan opisto
Tella Riikka, OTM, projektipaallikko, TM

Vartiainen-Ora Paivi, YTM, kouluttaja, Tyovden Sivistysliitto TSL ry

Visti Annaliisa, PsT, kouluttaja, Psykosoft Oy

VALOKUVAT

Oksanen Raimo, Kiljavan opisto
Sundvall Keijo, Kiljavan opisto
Harri Heikkila, Hhoy

PIIRROKSET

Ilkka Kumpunen, Kipina Oy
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Liitteet
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BINGO!

1. Ota pari ja kysy hdneltd kolme alla olevan ruudukon kysymyksistd. Kirjoita hdnen nimensd niihin ruutuihin,
joihin hdn vastaa "kyllg”.

2. Etsi uusi pari ja kysy kolme kysymystd. Kirjoita uuden parin nimi niihin ruutuihin, joihin hén vastaa "kyllG”.
3. Vaihda paria niin kauan, ettd sinulla on jokaisessa ruudussa ainakin yksi nimi.
Huuda silloin "Bingo!”

4. Se, joka huutaa ensimmdisend ”Bingo!”, on voittaja.
HUOM! Saat kysyd aina vain 3 kysymystd yhdeltd ihmiseltd!

Onko sinulla tasan

kaksi lasta?

Piipahdatko naapurissa vahin-

taan kerran viikossa?

Oletko yleensa hississa vierai-

den ihmisten kanssa hiljaa?

Oletko pyytanyt vanhempiesi

hyvaksynnan avioliitollesi?

Paatitko itse osallistua tahan

koulutukseen?

Onko sinusta hyva, jos tyopai-
kallesi valitaan toihin sellaisia
ihmisia, jotka joku johtoryh-

masta tuntee entuudestaan?

Kaytko saunassa joka viikko?

Onko rehellisyys tyo-kaverissa
tarkeampi ominaisuus kuin

seurallisuus?

Hermostutko, jos ystavasi
myohastyy tapaamisesta 20

minuuttia ilmoittamatta?

Oletko koskaan esittanyt kri-

tiikkia esimiehellesi?

Syotko mielellasi

kaurapuuroa?

Onko esiintyminen sinusta

helppoa?




MILJOONA IHMETYSTA

Viime viikon iltapaivalehdissa — ja entista enemman my6s muissa medioissa — oli taas sivukaupalla sirkushuvia,

kun vuoden 2005 verotiedot julkistettiin koko kansan hammasteltavaksi. Ja onhan niissa ihmettelemista.

Lahes jokainen lienee ty6paikallaan tai muuten térmannyt tyon vaativuuden arviointiin eli tuttavallisemmin
TVA:han.Sen avulla pyritadan maarittelemaan tyontekijan palkka niin, etta jokainen samanarvoista - ei siis pel-
kastaan samaa - tyota tekeva saa suunnilleen samansuuruista palkkaa. Ja tietenkin niin, etta vaativammasta

tyosta saa enemman rahaa kuin vahemman vaativasta.

Kun taman perusperiaatteen nakékulmasta tarkastelee median julkaisemia eri tehtdvissa olevien henkildiden
ansioita, ihmettely vain lisaantyy. TVA-logiikan mukaan on mahdotonta ymmartaa, miten vaikkapa jonkun yri-
tyksen johtamisesta voi tienata miljoonia euroja vuodessa, mutta normaalilla jarjella ajateltuna yhta vaativaa

tai lahes yhta vaativaa tyota tekevat joutuvat miljoonatuloihin verrattuna tyytymaan murusiin.

Esimerkiksi kelpaa valtion omistaman Fortumin johtajien ansiot. Kuka vaantaisi rautalangasta, miksi esimer-
kiksi taman energiayhtion toimitusjohtaja saa 30- tai jopa 50-kertaisesti enemman rahaa kuin valtakunnan
paaministeri. Ihan heti on vaikea uskoa, etta Fortumin johtaminen olisi noin paljon vaativampi tehtava kuin

Suomen johtaminen. Samanlaisia esimerkkeja loytyy runsaasti.

Nykyaikana yrityksen/yhteison taloudellisen tilan vaaliminen on entisestaan korostunut. Johtajia ja heidan
onnistumistaan tai epaonnistumistaan arvioidaan paljolti sen mukaan, minkalaisessa kunnossa johdetun
organisaation talous/tuloskunto on. Enemman olisi kuitenkin syyta kiinnittaa huomiota myés siihen, miten
vaikean tai helpon yhtalon kautta rahaa on tehty tai taloutta pidetty kunnossa. Vaitan, etta valtiontalouden

tasapainossa pitaminen on huomattavasti hankalampaa kuin Fortumin tuloksenteko.

Yleisemminkin erdiden valtionyhtiéiden ja valtio-omisteisten yhtioiden johtajien tdhtitieteelliset palkat oudok-
suttavat. Samaan aikaan kun valtio vidhentdd tuottavuusohjelmansa kautta useita tuhansia tyontekijoitd ldhi-
vuosina, jonkun laskuopin mukaan samaiseen "valtiokonserniin” kuuluvien Fortumin, Finnairin ja Sampon joh-
tajille on varaa maksaa miljoonia. Oikea kdsi ei tunnu tietdvdn mitd vasen tekee. Eikd selitykseksi riitd, ettd valtio

on valtio ja porssiyhtié on porssiyhtié.

Harri Jdrvinen
SAK:n viestintdpddllikko ja
Palkkatyoldisen pddtoimittaja

Palkkatyoldinen 7.11.2006 nro 9/06



MONINAISUUSOSAAMISEN JA -JOHTAMISEN TASOT

1. TASO
Moninaisuuden
vastustaminen

Enemmisto pelkaa me-
nettavansa asemansa ja
nakee moninaisuuden
hyédyttomana tai uh-
kana.

Moninaisuuteen liit-

tyvat haasteet torjutaan,

mutta samalla myos
siihen liittyvat mahdolli-

suudet menetetaan.

2.TASO
Lakiin perustuva
tasavertaisen kohtelun
edistaminen ja
syrjinnan poistaminen

Pyritaan noudattamaan
lain vaatimuksia syr-
jinnan valttamiseksi
seka parantamaan va-
hemmistojen ja syr-
jaytyneiden tyomark-
kina-asemaa, mutta
moninaisuudelle ei an-
neta todellista arvoa.
Vahemmistot pyritaan
sulauttamaan enemmis-

ton ajatusmalleihin.
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TASO
Moninaisuuden
hyédyntdaminen ja
laillisuus

Moninaisuutta hyo-
dynnetaan ja arvoste-
taanmarkkinoinnissa,
myynnissa ja asiakas-
palvelussa hyotynako-
kulmasta mutta siita ei

opita.

4.TASO
Moninaisuuden
integrointi ja siita
oppiminen

Moninaisuus nahdaan
oppimisen ja muutok-
sen voimavarana ja sita
arvostetaan erilaisten
nakokulmien, taitojen,
kokemuspohjien seka
innovatiivisuuden lah-
teena.

(Ely & Thomas, 2001,Dass & Parker,

1999)
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Tunnistaminen ja

tunnustaminen

e Ennakkoluulot eivat poistu kieltamalla, vaan
tunnistamalla

e Luokittelulle ja tyypittelylle emme voine mitaan,
tiedostamalla voimme vaikuttaa

e Hidas prosessi, jossa kohdattava oma
raadollisuutensa

»

TSL

TyOvaden Sivistysliitto
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Vieraan kohtaaminen

ja ennakkoluulot:

e Kulttuurien valisen vuorovaikutuksen suurin
haaste ei ole vieraan kulttuurin tuntemus,
vaan oman kulttuurin tuntemus ja sen
vaikutuksen tiedostaminen omassa ajattelussa ja
kayttaytymisessa.

(Nancy Adler)

»

TSL

Tyovden Sivistysliitto
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Tiukat arvot —

Tiukka pipo

Yhteistyo toimii samanlaisten kanssa

»

TSL

Tyovden Sivistysliitto
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Moninaisuusajattelua

tukee

e Omien asenteiden ja ennakkoluulojen
tunnistaminen

e Oman kulttuurin ja muiden kulttuurien
perusoletusten ja kasitysten tunteminen

e Eri kulttuurien viestinnan tunteminen

e Oman ja muiden uskontojen paaperiaatteiden
tunteminen

»

TSL

Tyovden Sivistysliitto
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Selittavia tekijoita
Valtaetaisyys
Yksilollisyys — yhteisollisyys
Maskuliinisuus —feminiinisyys
Epavarmuuden valttaminen
Aikakasitys
Uskonto

Asutus ja ilmasto/luonto
(Tekijat 1 -V Geert ja Gert Jan Hofsteden 2005 mukaan)
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e roolien epatasa-arvo,
helppouden vuoksi

e ihanteellinen esihenkilo
on demokraatti, jolla on
resurssit

e alainen-esimiessuhde
kaytannollinen

» hierarkia heijastaa
tasojen valista
epatasa-arvoa

e ihanteellinen esihenkilo
on "hyva isa” tai
ystavallinen,
auttavainen itsevaltias

e alainen-esimiessuhde
emotionaalinen
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Yksilollisyys tyoelamassa

YKSILOLLISYYS YHTEISOLLISYYS

« ammatillinen liikkkuvuus « ammatillinen liikkkuvuus
suurempi pienempi

o tyontekijat panevat » tyontekijat ovat ryhmien
tyonantajien edun muun jasenia ja ajavat niiden
edelle etua

« rekrytointi- ja o rekrytointi- ja
ylennyspaatokset ylennyspaatoksissa
taitojen ja saantojen otetaan tyontekijan

perusteella ryhma huomioon
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e johtamiskoulutus
opettaa tunteiden
rehelliseen jakamiseen

o kaikkien asiakkaiden
tulee saada sama
kohtelu

o tehtava on suhdetta
merkittavampi

» alaisten suora
arvioiminen pilaa
sopusoinnun

e oman ryhman edustajat
saavat paremman

kohtelun

e suhde on tehtavaa
merkittavampi
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» isommat yksikot « pienemmat yksikot

parempi parempi

 ihmiset elavat  ihmiset tyoskentelevat
tehdakseen tyota elaakseen

e raha vapaa-aikaa e Vapaa-aika rahaa
tarkeampi tarkeampi

o ura pakollinen miehelle, < ura molemmille
naiselle "valinnainen” sukupuolille

“valinnainen”
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Epavarmuuden valttaminen

tyoelamassa
VAHVA HEIKKO
e vahan tyonantajia, pitkia e« paljon tyonantajia,
palvelussuhteita lyhyita tyosuhteita
e saantojen tarve e niin vahan saantoja kuin
» tarve olla kiireinen ja mahdollista
tyoskennella kovasti  kovaa tyota vain silloin,
« 3ika on rahaa kun sita tarvitaan

e aika antaa raamit
toiminnalle
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Perehdyttamisen tarkistuslista

LAATUKASIKIRJAOSA

YRITYS
ASIANKIRJATYYPPI
0SASTO TUNNUS
AIHE SIVU REV.
ASIA
Tydvaiheet Tydssd huomioitavaa Riskitekijat/ Vaaratekijat
LAATINUT TARKISTANUT HYVAKSYNYT HYV:PVM




PEREHDYTTAMISEN KEHITTAMINEN

Kehittamisehdotukset

Mitd toimenpiteitd se
meiltd edellyttda

Mita tukea tarvitsemme

Heti
toimeen

Vaatii
valmistelua

Haaveet,
toiveet

Ldhde: Sujuva WFG- simulaatio, TKK/ Kansallinen tuottavuusohjelma




ESIMERKKI TYOSOPIMUKSESTA

TYOSOPIMUS

Tyoénantajan nimi

Tyontekijan nimi

Henkilétunnus

Osoite

Ty6sopimus on voimassa

toistaiseksi alkaen / tai maardajan /
Tyotehtavat
Koeajaksi on sovittu .......c.cec..... kuukautta

Saanndllinen tydaika
.................... tuntia / paiva  ................... tuntia / viikko
Irtisanomisaika ja vuosiloma maardytyvat lain ja alan yleissitovan tydehtosopimuksen mukaisesti.

Palkka ty6suhteen alkaessa /

Palkanmaksukausi ja palkkapaivat

Lopputili maksetaan:
- tyosuhteen paattyessa
- viimeistaan kolmantena arkipaivana tyosuhteen paattymisesta

Pankki ja tilinumero, jonne palkka maksetaan

Noudatettava tydehtosopimus

Lisaksi olemme sopineet

Tata sopimusta on tehty kaksi samanlaista kappaletta, yksi kummallekin osapuolelle

Tyonantajan allekirjoitus Tyontekijan allekirjoitus





