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Opinnaytetyon paaongelmana on kuvata, miten Fazer Food Servicesin kansainvalinen vaihto-
ohjelma edesauttaa tyossaoppimista henkilostojohtamisen nakokulmasta. Kansainvalinen
vaihto-ohjelma tukee Fazer Food Servicesin strategiaa luomalla tyontekijoille mielenkiintoi-
sen oppimisympariston seka mahdollistaa tyontekijoille uudenlaisia haasteita omaan ammatil-
liseen kehittymiseen.

Opinnaytetyon rakenne koostuu yritysesittelysta, teoriaosuudesta, tutkimusmenetelmista seka
tutkimustuloksista. Teoreettinen viitekehys rakentuu henkilostojohtamisen ja tyossaoppimisen
ymparille. Tyossaoppiminen on lisaksi jaettu seuraaviin osa-alueisiin: johtamisen merkitys
tyossaoppimiseen, organisaation sisaisen yhteistyon ja sosiaalisen paaoman merkitys tyossa-
oppimiseen, perehdyttamisen merkitys tyossaoppimiseen seka tyomotivaation merkitys tyos-
saoppimiseen.

Opinnaytetyo on laadullinen tutkimus ja aineisto perustuu kansainvalisen vaihto-ohjelman
pilottivaiheen 2010 lomakekyselyyn, pilottivaiheen 2010 teemahaastatteluun seka vuoden
2011 lomakekyselyyn. Aineisto kerattiin Fazer Food Servicesin kansainvaliseen vaihto-
ohjelmaan osallistuneilta tyontekijoilta vuosina 2010 ja 2011 seka haastattelemalla Fazer
Food Servicesin henkiloston kehittamispaallikkoa. Aineiston kasittelyyn kaytettiin sisallon ana-
lyysia.

Johtamisen merkitys kansainvalisessa tyossaoppimisessa on toimia suunnan nayttajana, mah-
dollistaa tyontekijoiden ammatillinen kehittyminen yrityksen strategiaa tukevaksi seka taata
osaamisen jakaminen yhteiseen kayttoon. Tyossaoppiminen on ennen kaikkea ihmisten valista
vuorovaikutusta ja edellyttaa sosiaalisia taitoja. Lisaksi suunnitelmallisella perehdyttamisella
seka monipuolisilla tyotehtavilla on positiivinen vaikutus tyossaoppimiseen. Kansainvalisen
vaihto-ohjelman vaikutukset osallistujien tyomotivaatioon olivat selkeasti positiiviset.

motivaatiota, sopeutumiskykya seka tietotaidon jakamista. Ennen kaikkea tyossaoppimiseen
tarvitaan kykya suhteuttaa uusi tieto vanhaan ja halua oppia uutta. Fazer Food Servicesin
kansainvalinen vaihto-ohjelmaa antaa hyvat mahdollisuudet tyossaoppimiselle, tukee tyonte-
kijoiden kansainvalistymista, mahdollistaa arjesta irtautumisen, kehittaa kielitaitoa, luo ver-
kostoja seka jakaa tietotaitoa yli maarajojen.

Asiasanat henkilostojohtaminen, kansainvalinen vaihto-ohjelma, tyossaoppiminen
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The main research problem of this thesis is to describe how Fazer Food Services” internation-
al exchange program facilitates on-the-job-learning from the human resource perspective.
The international exchange program support the strategy of Fazer Food Services by creating
an interesting learning environment and giving new challenges for the development of profes-
sional competence.

The structure of the thesis consists of a company presentation, theoretical background, re-
search methods and empirical research results. The theoretical chapters are structured
around the themes of human resource management and on-the-job-learning. The latter chap-
ter presents information about the roles of the following areas in on-the-job-learning: leader-
ship, cooperation and social capital within the organization, orientation and work motivation.

The thesis is a qualitative study and empirical data was collected through a form from the
participants of the international exchange program 2010, a themed interview with Fazer Food
Services” HRD Manager and a survey of the participants of the international exchange pro-
gram 2011. Content analysis was used as the data analysis method.

The role of leadership in international on-the-job-learning is to show the right direction for
employees, enable the employee's profession development in a way that supports the compa-
ny's strategy, and ensure that know-how will be shared. On-the-job-learning is above all, -
human interaction and requires social skills. In addition, systematic induction and versatile
work tasks have a positive effect on on-the-job-learning. The influence of the international
exchange program on the participants” work motivation was clearly positive.

Systematic and clear guidance, challenging tasks, motivation, adaptability, and sharing of
know-how are needed for on-the-job-learning. On-the-job-learning requires the ability to re-
late new information to old, and a personal desire to learn something new. Fazer Food Ser-
vices” international exchange program provides good opportunities for learning at work, sup-
ports the internationalization of employees, provides an outlet from everyday life, develops
language skills, creates networks and shares know-how across national borders.

Keywords human resources management, international exchange program, on-the-job-

learning
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1 Johdanto

Tyontekijoiden tyomotivaatiolla on suuri merkitys yrityksen menestymiseen niin kotimaassa
kuin kansainvalisillakin markkinoilla. Suurten ikaluokkien jaadessa pois tyoelamasta tyonteki-
joille syntyy entista parempi mahdollisuus valita itselleen sopiva tyopaikka. Nain ollen yrityk-
set joutuvat entista kovempaan kilpailuun motivoituneiden ja osaavien tyontekijoiden palk-
kaamisessa. Tyontekijat eivat valitse tyopaikkoja pelkastaan palkan mukaan, vaan valintakri-
teereihin vaikuttavat myos muut tyohon liittyvat taloudelliset ja ei-taloudelliset etuudet.
(Matikainen & Ollikainen 1999, 6.)

Yritysten kehittamistavoitteena Matikaisen ja Ollikaisen (1999, 6) mukaan on vastata ajan
haasteisiin. Muutokset ovatkin yrityksissa jatkuvaa toimintaa ja muutosten vauhti vain kiihtyy.
Elinikainen oppiminen on valttamatonta seka tyoorganisaation etta yksilon itsensa kehittymi-

sen kannalta.

Ihmisten jaksamiseen vaikuttaa suurelta osin se, miten he hallitsevat tyossaan eri tilanteita.
Hallinnan tunne syntyy siita, etta tyontekijat pystyvat vaikuttamaan niihin asioihin, joissa
ovat henkilokohtaisesti osallisena. Organisaatioille muodostuu kilpailuetua, mikali tyontekijat

ovat valppaita, oppivia ja innostuneita omassa tyossaan. (Matikainen & Ollikainen 1999, 6.)

Fazer Food Servicesin kansainvalinen vaihto-ohjelma antaa tyontekijoille mahdollisuuden
tyoskennella toisessa Fazer Food Servicesin toimintamaassa ja nain ollen luo hyvat edellytyk-
set henkilokohtaiseen kehittymiseen. TyOssaoppimista tapahtuu niin henkilokohtaisella kuin
yhteisollisellakin tasolla. Kansainvalinen vaihto-ohjelma luo erinomaiset puitteet organisaati-

on jatkuvaan kehittymiseen seka lisaa huomattavasti tyontekijoiden tyomotivaatiota.

1.1  Taustaa opinnaytetyolle

Tama opinnaytetyo tarkastelee Fazer Food Servicesin kansainvalista vaihto-ohjelmaa henki-
lostojohtamisen ja tyossaoppimisen nakokulmasta. Lisaksi opinnaytetyossa kasitellaan tyossa-
oppimiseen liittyvia tekijoita kuten johtamisen merkitysta, organisaation sisaisen yhteistyon
merkitysta, perehdyttamisen merkitysta, sosiaalisen paaoman merkitysta seka tyomotivaation

merkitysta.

Opinnaytetyon aihe on saanut alkunsa tarpeesta kehittaa Fazer Food Servicesin kansainvalista
vaihto-ohjelmaa. Aihe tukee henkilostostrategiaa, jonka mukaan Fazer Food Services haluaa
olla alan paras tyopaikka seka edellakavija henkiloston kehittamisessa. Opinnaytetyon avulla

parannetaan Fazer Food Servicesin olemassa olevaa kansainvalista vaihto-ohjelmaa seka tutki-



taan kansainvalisen vaihto-ohjelman vaikutuksia tyossaoppimiseen henkilostojohtamisen na-

kokulmasta.

Kansainvalisen vaihto-ohjelman kehittamisen myota mahdollistetaan Fazer Food Servicesille
tehokkaampi oppiva organisaatio, lisataan kansainvalista yhteistyota, luodaan uudenlainen
oppimisymparisto, motivoidaan henkilokuntaa ja saavutetaan kilpailuetua olemalla alan paras
tyopaikka. Kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuvilta henkiloilta odotetaan halua oppia

uutta, kehittaa osaamistaan seka tyoyhteisoaan.

Opinnaytetyo edesauttaa asiantuntijuuden kehittymista seka antaa valmiuksia tutkimus- ja
kehittamistyolle. Kansainvalinen vaihto-ohjelma tukee Fazer Food Servicesin strategiaa luo-
malla tyontekijoille mielenkiintoisen oppimisympariston seka mahdollistaa tyontekijoille uu-
denlaisia haasteita omaan ammatilliseen kehittymiseen. Vastaavanlaista tutkimusta Fazer
Food Servicesissa ei ole tehty tyossaoppimisen nakokulmasta, joten tutkimus tuottaa uutta

tietoa yritykselle.

1.2 Paaongelma ja alaongelmat

Opinnaytetyon paaongelma on kuvata, miten kansainvalinen vaihto-ohjelma edesauttaa tyos-
saoppimista henkilostojohtamisen nakokulmasta. Alla on tarkemmin kuvattu opinnaytetyon

teoriaosuuden seka empiirisen osan alaongelmat.

Opinnaytetyon teoriaosuuden alaongelmat ovat seuraavat:

e Mita on henkilostojohtaminen? (Luku 2)

« Mita tarkoitetaan tyossaoppimisella? (Luku 3)

e Mita tarkoitetaan johtamisella tyossaoppimisessa? (Alaluku 3.1)

e Mita tarkoitetaan organisaation sisaisella yhteistyolla tyossaoppimisessa? (Alaluku 3.2)
e Mita tarkoitetaan perehdyttamisella tyossaoppimisessa? (Alaluku 3.3)

e Mita tarkoitetaan tyomotivaatiolla tyossaoppimisessa? (Alaluku 3.4)

e Mita tarkoitetaan kansainvalisella tyossaoppimisella (Alaluku 3.5)

Opinnaytetyon empiirisen osan alaongelmat ovat seuraavat:

e Mita tarkoitetaan Fazer Food Servicesin kansainvalisella vaihto-ohjelmalla? (Alaluku
4.4)
e Mita tarkoitetaan Fazer Food Servicesissa esimiehen roolin merkityksella tyossaoppi-

miseen kansainvalisessa vaihto-ohjelmassa? (Alaluvut 6.1.1, 6.2.1, 6.3.1)



+ Mita tarkoitetaan Fazer Food Servicesissa sisdisen yhteistyon merkityksella tyossaop-
pimiseen kansainvalisessa vaihto-ohjelmassa? (Alaluku 6.3.2)

» Mita tarkoitetaan Fazer Food Servicesissa perehdyttamisen merkityksella tyossaoppi-
miseen kansainvalisessa vaihto-ohjelmassa? (Alaluvut 6.1.2, 6.2.2, 6.3.3)

e Mita tarkoitetaan Fazer Food Servicesissa kansainvalisen vaihto-ohjelman merkityksel-
la tyomotivaatioon? (Alaluvut 6.1.3, 6.3.4)

e Mita tarkoitetaan Fazer Food Servicesissa kansainvalisen vaihto-ohjelman merkityksel-

la tyossaoppimiseen? (Alaluvut 6.1.4, 6.3.5)

1.3 Opinnaytetyon rajaus ja rakenne

Opinnaytetyo on rajattu koskemaan tyossaoppimista kansainvalisen vaihto-ohjelman aikana
seka sen merkitysta vaihto-ohjelmaan osallistuneisiin Fazer Food Servicesin tyontekijoihin.
Tavoitteena on tutkia Fazer Food Servicesin kansainvalista vaihto-ohjelmaa henkilosto-

johtamisen nakokulmasta.

Opinnaytetyon rakenne koostuu yritysesittelysta, teoriaosuudesta, tutkimusmenetelmista seka
tutkimustuloksista. Teoriaosuus (luvut 2 ja 3) luo viitekehyksen opinnaytetyolle ja siina kay-
daan lapi henkilostojohtamista seka tyossaoppimista eri nakokulmista. Tydssaoppiminen on
lisaksi jaettu seuraaviin osa-alueisiin: johtamisen merkitys tyossaoppimiseen, organisaation
sisaisen yhteistyon seka sosiaalisen paaoman merkitys tyossaoppimiseen, perehdyttamisen
merkitys tyossaoppimiseen seka tyomotivaation merkitys tyossaoppimiseen. Luku 4 kasittelee
Fazer-konsernia seka Fazer Food Servicesin toimintaa. Lisaksi luvussa 4 esitellaan Fazer Food
Servicesin kansainvalisen vaihto-ohjelman nykytila. Luvussa 5 kaydaan lapi opinnaytetyossa
kaytetyt tutkimusmenetelmat seka niiden valintaan liittyvat perustelut. Luvussa 6 kaydaan

lapi empiirisen aineiston tulokset ja luvussa 7 esitetaan yhteenveto.

1.4  Aikaisemmat tutkimukset aiheeseen liittyen

Aikaisemmat tutkimukset opinnaytetyon aiheeseen liittyen ovat kasitelleet muun muassa
tyossaoppimista ulkomailla, ammatillista kehittymista, tyossajaksamista, tyomotivaatiota ja
kansainvalista organisaatiota. Tutkimuksista kaksi ovat olleet kehittamishankeraportteja ja

kolme opinnaytetyota. Taulukossa 1 on esitetty aikaisempia tutkimuksia aiheeseen liittyen.
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Tekija & vuosi

Tyon nimi

Avainsanat

Tutkinta-asiakirja

Aisla, Joni Kehittamishankeraportti: | Tyossaoppiminen, toi- | Kvalitatiivinen tutki-

2006 Tyossaoppiminen ulko- sen asteen koulutus, mus: kyselylomake &
mailla - kokemuksia Sa- ulkomaat, kansainvali- | teemahaastattelut
von Ammatti- ja aikuis- Syys
opistosta Muuruvedelta

Kamppi, Satu Kehittamishankeraportti: | Koulu-uupumus, tyos- Kvantitatiivinen kyse-

& Leppanen, Uupuuko opiskelija jo saoppiminen, tyossa- lylomake

Liisa koulussa?: Evaita kannus- | oppimisen ohjaus, kou-

2009 tavaan tyossaoppimiseen | luterveystyoskentely

Narhi, Heini
2007

Opinnaytetyo: “Kun oppii
jotain uutta eri kulttuu-
reista, oppii yleensa sa-
malla jotain itsestaan”
sosionomiopiskelijoiden
kokemuksia kansainvali-
sen vaihdon merkitykses-

ta ammatilliselle kasvulle

Kansainvalisyys, har-
joittelijavaihto, tyos-
kentely ulkomailla,
kulttuurienvalisyys,
ammatillinen kehitys,

oppimiskokemukset

Kvalitatiivinen kysely-

lomaketutkimus

Mikander, Ca-

rolina

Degree thesis: The im-

pact of a reward system

Motivation, Reward

System, Motonet-Espoo

Quantitative research

questionnaire

2010 on employee motivation

in Motonet-Espoo
Qin, Li Degree thesis: Employee | Work motivation, cul- Quantitative research
2010 motivation in a cross- tural differences, method

cultural organization

cross-cultural organi-
zation, national cul-

ture

Taulukko 1: Aikaisemmat tutkimukset aiheeseen liittyen
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2 Henkilostojohtaminen

Tassa luvussa avataan lyhyesti, mita tarkoitetaan henkilostojohtamisella. Lisaksi alaluvussa
2.1 on kuvattu tarkemmin, mita tarkoitetaan kansainvalisella henkilostojohtamisella. Oman
alalukunsa 2.2 muodostaa myo0s kansainvalisen seka kansallisen henkilostojohtamisen eroja

kasitteleva osio.

Kotila (2005) maarittelee, etta henkilostojohtaminen on yritysten yleisjohdon tyokalu, jolla
yritykset pyrkivat mahdollisimman tehokkaaseen henkilostoresurssien hyodyntamiseen. Henki-
lostoresurssien johtamisella tarkoitetaan tassa yhteydessa selvasti erottuvaa asennoitumista-
paa henkiloston johtamisen osalta. Tama asennoitumistapa pyrkii saavuttamaan kilpailuedun
kyvykkaan ja erittain sitoutuneen henkiloston kautta. Henkilostojohtamisen apuna kaytetaan

monia erilaisia kulttuuri-, rakenne-, ja henkilostotekniikoita. (Kotila 2005, 8.)

Yrityksissa tehokas tyovoiman hyodyntaminen on henkilostojohtamisen keskeinen tehtavaalue.
Henkilostojohtamisen luonne, esimerkiksi se, missa maarin henkilostojohtaminen nahdaan
strategiseksi tai globaaliksi, riippuu paitsi yrityksen toimintakulttuurista myos laajemmasta
kulttuurisesta kontekstista. Erilaiset kulttuuriset olettamukset koskien esimerkiksi organisaa-
tioiden tehtava- tai henkilokeskeisyytta, yksilon ja yhteison suhdetta tai vaikkapa aseman tai
tekemisen kautta maarittyvaa arvostusta, tekevat henkilostojohtamisen kaytannoista kulttuu-
risidonnaista. (Pitkanen 2005, 68.)

Viitala (2004) muistuttaa lisaksi, etta henkilostojohtaminen tulee ohjata asetettua visiota
kohden. Henkilostojohtamisessa yrityksen pitkan aikavalin linjaukset luodaan laatimalla sel-
lainen henkilostostrategia, joka tukee yrityksen liiketoimintastrategiaa ja on samassa linjassa
muun strategian kanssa. Keskeisinta kaytannon johtamistyossa onkin se, etta yrityksen toi-
minnan suunta on selvilla ja etta henkilostojohtamisen toimet vievat askel askeleelta samaan
suuntaan. (Viitala 2004, 13-14.)

Viitala (2004) jatkaa viela, etta yrityksen johtamisen yksi keskeisimmista osa-alueista onkin
toimivan henkilostostrategian luominen ja vakiuttaminen. HenkilOstostrategiassa tarkastellaan
liilketoimintastrategioiden edellyttamaa osaamista ja tyovoimaa, verrataan sita yrityksen ny-
kytilanteeseen ja laaditaan suunnitelma voimavarojen turvaamiseksi. Kuviossa 1 kuvataan

visiota ja strategiaa henkilostojohtamisen suuntaajana.



12

YRITYKSEM VISIO

LINKETOIMINT A-
STRATEGIA

HEHKILGSTG-
JOHTAMIMEN

TOIMINTA

+Osaaminen

+Tehtdvat, rakentest
«|lmapiiri, kulttuuri
«Jarjestelmat
+|hmisten johtaminen

Kuvio 1: Visio ja strategia henkilostojohtamisen suuntaajana (Viitala 2004, 53)

Parjaaminen kansainvalisessa taloudellisessa kilpailussa edellyttaa yrityksilta tana paivana
menestyksellista monimuotoisen henkiloston johtamista. Yha useamman yrityksen haasteena
on, kuinka kaikkia tyontekijoita aidosti tuetaan, kuinka heidat saadaan pidetyksi yrityksen
palveluksessa ja kuinka koko yrityksen tasolla saavutettaisiin yksilotasolla yha parempi suori-
tustaso. Samalla, kun globalisaatio muuttaa taloudellista toimintaymparistoa, se samalla lisaa
yritysten henkiloston etnista ja kulttuurista monimuotoisuutta. Positiivinen monimuotoisuu-
den johtaminen auttaa jokaista tyontekijaa tekemaan parhaansa ja on siksi oleellisen tarkeaa

tuottavan ja kilpailukykyisen henkiloston turvaamiseksi. (Pitkanen 2005, 68.)

Kauhanen (2009) jatkaa samalla linjalla toteamalla, etta: "henkilosto on jokaisen organisaati-
on tarkein voimavara. Ilman henkiloston tyopanosta mikaan organisaatio ei voisi toimia.” Tar-
kasteltaessa organisaatioiden toimintaa tarkemmin, paadytaankin lopulta aina samaan to-

teamukseen: "organisaation menestyksen ratkaisevat lopulta henkilosto ja sen osaaminen”

(Kauhanen 2009, 229).

Henkilostovoimavarojen johtamisessa on ennen kaikkea kysymys siita,

* miten ja minkalaista henkilostoa organisaatioon hankitaan

« miten henkilostoa ohjataan ja johdetaan paivittain

e miten organisaation ja henkiloston suoriutumista arvioidaan

« miten henkilostoa palkitaan hyvista tyosuorituksista

« miten henkilostoa kannustetaan itsensa kehittamiseen

(Kauhanen 2009, 229-230.)
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Yritysten henkilostojohtaminen kulminoituu lopulta siihen, miten esimiehet ja organisaation
ylin johto ymmartavat henkilostovoimavarojen hyodyntamisen mahdollisuudet ja miten henki-
l0ston osaamista hyodynnetaan ja luodaan edellytykset tehokkaalle kehittymiselle. Menesty-
akseen kilpailussa muita yrityksia vastaan yrityksilta vaaditaan ennen kaikkea herkkyytta ha-
vaita vallitsevat muutokset seka kykya toimia nopeasti ja tehokkaasti. (Kauhanen 2009, 229-
230.)

2.1 Kansainvalinen henkilostojohtaminen

Henkilostojohtamisen yksi osa-alueista on kansanvalisten henkilostoresurssien johtaminen (in-
ternational human resource management). Kansainvalinen henkilostojohtaminen pitaa sisal-
laan samat elementit kuin henkilostojohtaminen yleensa. Naita ovat:

e suunnittelu

« rekrytointi

e perehdyttaminen

e palkitseminen

e hyvinvoinnista huolehtiminen

« henkilostopalvelut

« tiedottaminen
(Viitala 2004, 311.)

Kansainvalisessa yrityksessa henkilostoasioiden hoitamisen tekee monimutkaiseksi se, etta
olosuhteet vaihtelevat eri maiden kesken ja saattavat merkittavasti poiketa yrityksen koti-
maan olosuhteista. Kulttuurien ymmartaminen ja tunteminen onkin yksi tarkeimmista vaati-
muksista tyontekijoille, jotka toimivat kansainvalisessa toimintaymparistossa. (Viitala 2004,
311.)

Shen (2005) jatkaa, etta kansainvalisten yritysten maaran kasvun seurauksena on myos kan-
sainvalinen henkilostojohtaminen herattanyt mielenkiintoa. Tama johtuu siita, etta tehokas
henkilostojohtaminen on merkittava tekija kansainvalisen liiketoiminnan menestymisessa ja
henkilostojohtamisen laatu nayttaa olevan viela tarkeampaa kuin kotimaisessa liiketoiminnas-
sa. Osaavista, kansainvalista henkilostojohtamista hallitsevista johtajista on kuitenkin pulaa
ja se rajoittaa kotimaisten yritysten menestymista maailmanlaajuisilla markkinoilla. (Shen
2005, 656.)

Kansainvalistymiskehitys nakyy yrityksissa monella tasolla. Yritysten kieli on yha useammin
englanti ja sita myota henkiloston kielitaitovaatimukset ovat kasvaneet. Myos rekrytointi ta-
pahtuu yha useammin kansainvalisilla tyomarkkinoilla ja tyomatkat suuntautuvat yha useam-

min myos ulkomaille. Tyon hallinnalle onkin tullut entisten vaatimusten lisaksi uusi ulottuvuus
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eli kulttuurisen sopeutumisen haaste. Tyontekijoiden on tehtava tyota ja saatava tuloksia ai-
kaan myos sellaisissa tilanteissa, joissa yhteistyokumppaneiden kulttuuritausta on aivan toi-
senlainen. Henkilostojohtamiseen ja henkilostotoimintoihin on tullut pysyvasti kansainvalinen
ulottuvuus. (Viitala 2004, 46-47.)

Pitkanen (2005) lisaa, etta myos suomalainen tyoelama kansainvalistyy ja monikulttuuristuu.
Nain ollen erityisesti palveluammateissa tyoskentelevat paasevat ja joutuvat yha useammin
testaamaan ammatillista osaamistaan erilaisissa kansainvalisyyden ja monikulttuurisuuden
savyttamissa viestinta- ja kommunikointitilanteissa. Kulttuurien valisissa kohtaamistilanteissa
kayttokelpoinen ja toimiva kieli- ja viestintataito on tullut osaksi tyoelaman arkea. Riittava
kieli- ja viestintataito on muodostunut ammatillisen osaamisen luontevaksi, jopa valttamat-

tomaksi osa-alueeksi tyoelaman arjessa ja useammissa ammateissa. (Pitkanen 2005, 151.)

Kansainvaliset yritykset kilpailevat ympari maailman henkiloston tehokkuudella seka kilpailu-
kyvyilla. Kasvavassa maarin “hyvat” ja keskeisessa asemassa olevat yksilot palkataan eri tyo-
tehtaviin kansallisten rajojen ulkopuolelle. Nama kansainvaliset tyotehtavat ovat elintarkeita
yrityksille, silla ne henkilot, jotka tyoskentelevat muualla kuin kotimaassaan, siirtavat asian-

tuntijuutta seka yrityskulttuuria yli maarajojen. (Stahl & Bjorkman 2006, 302.)

Kansainvaliset tyotehtavat voivat olla erittain haastavia henkilostolle. Tama johtuu siita, etta
henkilot tyoskentelevat erilaisessa kulttuurissa ja ovat poissa niin sanotulta mukavuus-
alueeltaan, eivat mahdollisesti puhu kohdemaan kielta, eivat hallitse mahdollista kulttuuri-
shokkia seka eivat pysty yhteistyohon kohdemaan tyontekijoiden kanssa. Viimeisimmissa tut-
kimuksissa on todettu, etta henkilot, jotka eivat ole valmistautuneet edella mainittuihin on-
gelmiin, selviytyvat tehtavistaan heikosti, eivatka sopeudu kohdemaan yrityskulttuuriin.
(Stahl & Bjorkman 2006, 302.)

Strategisesta nakokulmasta kansainvalisten tehtavien tehokkuuden optimointi on yksi tar-
keimmista henkilostojohtamisen toiminnoista. Taman vuoksi kansainvalisessa henkilostojoh-
tamisessa nousee kaksi toimintoa yli muiden. Nama toiminnot ovat henkilovalinnat seka tyon-

tekijoiden valmentaminen ja kehittaminen. (Stahl & Bjorkman 2006, 302.)

Hanssonin (2006) artikkelissa mainitaan lisaksi, etta yhteiskunta on tullut entista riippuvai-
semmaksi osaamisesta ja ammattitaidosta. Nain ollen yritykset panostavat taloudellisesti
merkittavan suuren osuuden henkiloston kehittamiseen. Lisaksi artikkelissa mainitaan, etta
kansainvalisten yritysten panostus henkiloston kehittamiseen on pelkastaan kotimaassa toimi-

via yrityksia suurempi. (Hansson 2006, 311-312, 319.)
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2.2 Kansainvalinen henkilostojohtaminen vs. kotimainen henkilostojohtaminen

Kansainvalinen henkilostojohtaminen sisaltaa samoja asioita kuin kotimainen henkilostojoh-
taminen, mutta kotimainen henkilostojohtaminen tarkoittaa ainoastaan paikallista maan si-
saista toimintaa. Kotimainen henkilostojohtaminen ottaa kuitenkin entista enemman vaikut-
teita kansainvalisesta henkilostojohtamisesta, silla yritykset toimivat monikulttuurisessa toi-

mintaymparistossa. (Dowling & Welch 2004, 5.)

Lahti (2008) mainitsee, etta monikulttuurista, -rotuista, ja sukupuolijakaumaltaan tasapai-
noista henkilokuntaa pidetaan yritysten rekrytointi- ja markkinavalttina. Monikulttuurinen
johtaminen nahdaan kilpailuetuna, josta hyotyvat niin sijoittajat, omistajat, henkilosto kuin
asiakkaatkin. Monikulttuurisuus koetaan ihanteeksi ja tavoitettavaksi tilaksi, jonka toteutu-
mista arvioidaan maarallisesti seka laadullisesti ja tulokset esitetaan mielellaan julkisesti.
(Lahti 2008, 23-24.)

Kansainvalisen henkilostojohtamisen selkein ero kotimaiseen henkilostojohtamiseen on kui-
tenkin eri maissa toimiminen ja eri kansalaisuuksien tyollistaminen. Taman lisaksi myos seu-
raavat ominaisuudet eroavat toisistaan kansainvalisessa ja kotimaisessa henkilostojohtamises-
sa:

e kulttuuriymparisto

e toimiala

« monikansallisen yrityksen kotimaan markkinat

» eri kansalaisuudet

« ylimman johdon asenteet
(Dowling, Welch & Schuler 1999, 10.)

Kuviossa 2 on esitetty, mita eroja kansallisen ja kansainvalisen henkilostojohtamisen valilla

on. Taman jalkeen kuvataan viela tarkemmin, mista eri osa-alueet muodostuvat.
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Kansainvilisen ja paikallisen henkiléstdjohtamisen viliset muuttujat

Toimiala johon
Kulttuuriymparistd kansainvalinen
yritys paaasiassa Kuuluu

Paikalliset ja kansainvaliset
henkilostojohtamisen toiminnot

~

Kansainvialisen yrityksen
laajuus kotimaassa
tai paikallisilla markkinoilla Ld

Useissa maissa toimimisen
monimutkaisuus ja eri
kansalaisuuksien
palkkaaminen

Johdon asenne

Kuvio 2: Kansainvalisen ja paikallisen henkilostojohtamisen valiset muuttujat (Dowling ym.
1999, 11.)

Kulttuuriymparisto muodostuu samassa yhteiskunnassa tai yhteisossa toimivien henkiloiden
valille. Tama tarkoittaa sita, etta nama henkilot jakavat samanlaiset elaman arvot usein sita
tiedostamattaan. Arvot vaikuttavat suoranaisesti heidan jokapaivaiseen kayttaytymiseensa.
Selkeimmat kulttuurierot eri yhteisojen valilla nakyvat esimerkiksi vaatteiden, kielen, ruoan,
hygienian seka aikakasityksen osalta. Monikansallisten yritysten kannattaa ottaa selvaa koh-
demaan kulttuuriymparistosta, jotta tyontekijat pystyvat sopeutumaan toisenlaiseen ymparis-

toon mahdollisimman hyvin. (Dowling ym. 1999, 11-12.)

Dowling ym. (1999) mainitsevat kirjassaan hyvan esimerkin siita, miten kansainvalisessa yri-
tyksessa voi tulla konfliktitilanteita ennalta odottamattomissa asioissa. Kirjassa mainitaan
esimerkki australialaisesta yrityksesta, jolla oli toimipiste Indonesiassa. Australialainen rekry-
toinnista vastaava henkilo oli antanut paikalliselle indonesialaiselle johtajalle tehtavaksi pal-
kata henkilokuntaa omistamalleen kaivokselle. Indonesialainen oli nain ollen palkannut tyo-
tehtaviin omia perheenjasenia, silla han koki sen velvollisuudekseen. Australialainen rekry-
toinnista vastaava henkilo oli tyytymaton valintoihin ja asiasta syntyi ristiriita. Kansainvalises-
sa yrityksessa tuleekin perehtya kunkin toimintamaan rekrytointipolitiikkaan ja toimintata-

poihin. (Dowling ym. 1999,14.)
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Toimialalla, jossa kansainvalinen yritys toimii, on huomattava merkitys yritykseen, silla kan-
sainvalinen kilpailu poikkeaa huomattavasti eri toimialojen kesken. Toisessa paassa kansain-
valista kilpailua on kansallinen toimiala, jossa muiden maiden kilpailu ei vaikuta paikallisen
yrityksen toimintaan. Toisessa paassa on puolestaan maailmanlaajuinen toimiala, jossa kunkin
maan kilpailu vaikuttaa suoranaisesti yrityksen toimintaan. Tallainen toimiala on esimerkiksi

lentoliikenne. (Dowling ym. 1999,15.)

Kansainvalisten yritysten tilanne kotimaan markkinoilla vaikuttaa huomattavasti siihen, etta
yritys on ylipaataan lahtenyt kansainvalisille markkinoille. Maailman suurimpien yritysten lis-
talta loytyy ainoastaan pienempien maiden yrityksia kuten Sveitsi, Ruotsi ja Alankomaat. Ta-
ma johtuu siita, etta mita pienemmat kotimaan markkinat yrityksella on, sen helpompaa on
lahtea kansainvalisille markkinoille. Taman vuoksi esimerkiksi USA:sta ei ole yhtaan yritysta
kymmenen suurimman kansainvalisen yrityksen listalla, silla USA:n sisaiset markkinat ovat niin

suuret. (Dowling ym. 1999,18.)

Yrityksen johdon asenteilla on merkittava vaikutus yrityksen kansainvaliseen aktiivisuuteen.
Mikali yrityksen johdolla ei ole kiinnostusta kansainvalisia markkinoita kohtaan, ei myoskaan
yrityksen strategiaa ja tavoitteita ole asetettu kansainvalisten markkinoiden valloittamiseen.
Yrityksen johdolla voi olla myos sellainen kasitys, etta kansainvalinen henkilostojohtaminen ei

toimi yrityksen paikallisen henkilostojohtamisen rinnalla. (Dowling ym. 1999,19.)

3 TyoOssaoppiminen

Tassa luvussa kasitellaan tarkemmin tyOssaoppimista eri nakokulmista. Tarkemmin ottaen
tyossaoppimiseen paneudutaan seuraavien osa-alueiden kautta: johtamisen merkitys tyossa-
oppimiseen, organisaation sisaisen yhteistyon merkitys tyossaoppimiseen, perehdyttamisen
merkitys tyossaoppimiseen, tyomotivaation merkitys tyossaoppimiseen ja kansainvalinen tyos-
saoppiminen. Ennen ylla mainittujen osa-alueiden lapikaymista kasitellaan tyossaoppimista

yleisella tasolla.

Englanninkielisessa kirjallisuudessa termit on-the-job learning ja in-the job training merkitse-
vat suurin piirtein samaa asiaa kuin tyossaoppiminen. Tyossaoppimisella voidaan ymmartaa
esimerkiksi tyonantajan kustantamaa varsinaiseen tyohon liittyvaa koulutusta, jonkin tutkin-
non edellytyksiin kuuluvaa harjoittelujaksoa seka erillisia oppimisjarjestelyja. Ruohotien,
Kulmalan ja Siikaniemen (1998) mukaan eraat suomalaiset tutkijat ovat maaritelleet tyossa-
oppimisen henkiloston kehittamismenetelmaksi, jossa tyontekija ohjataan tarkoituksellisesti

sellaisiin uusiin tehtaviin, joihin perehtyminen ja joiden suorittaminen kehittavat tyontekijaa.
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Maaritelmassa korostetaan, etta tyotehtavien muutoksella on suuri merkitys tyossaoppimi-
seen. (Ruohotie, Kulmala & Siikaniemi 1998, 23-24.)

Ruohotie, Honka ja Mustonen (2000) tarkentavat, etta John Doweyn oppimisfilosofian mukaan
oppiminen tapahtuu ennen kaikkea kokemusten perusteella. Oppimisen kontrollointiin kan-
nattaa myos kiinnittaa huomiota ja kontrollointi voi tapahtua joko sisaisesti tai ulkoisesti. Ul-
koisen auktoriteetin tai kontrolloijan tarkein merkitys on olla tukija seka mentori, joka tuo
oppimiseen koeteltua tietoa. Mikali oppiminen perustuu henkilokohtaiseen kokemukseen ja

tukeen, sen vaikutukset moninkertaistuvat. (Ruohotie, Honka & Mustonen 2000, 21.)

Oppimisessa eivat oppiaineet ole niin tarkeita kuin itse kokemus. Tarkeaa on tyoskennella ja
oppia kokeneen ohjaajan kanssa niin, etta oppijan henkilokohtainen vapaus kasvaa. Oppimi-
sen tarkoitus on myoOs kasvattaa oppijaa riippumattomuuteen seka itsenaiseen ajatteluun ja
harkintaan. (Ruohotie ym. 2000, 21.)

Tyossaoppimisen teorian ja kaytannon yhdistamisen tavoitteena onkin positiivinen ja kon-
struktiivinen jatkuva kehittyminen. Siihen liittyy kokemuksen seka opitun teorian jatkuva
kriittinen tarkastelu, jonka lahtokohtana on tyontekijan aikaisempi historia ja sen tuoma ko-
kemus. Oppija loytaa yhteyden sen valilla, mita eroa kokemuksessa on menneiden saavutus-
ten ja nykyisten olemassa olevien asioiden valilla. Menneen tunteminen ja hallinta muokataan

tulevaisuuden mahdollisuuksien hyodyksi. (Ruohotie ym. 2000, 21.)

Tyossaoppiminen on lisaksi todennakoisempaa silloin, kun henkilot kohtaavat haasteellisia
tilanteita. Naiden haasteellisten tilanteiden kehittava vaikutus perustuu siihen, etta ne anta-
vat oppimismahdollisuuksia ja motivoivat oppimaan. Tyossaoppimisen tutkimus samoin kuin
tyossaoppimisen pedagogiikan kehittaminen ovat ajankohtaisia haasteita alan tutkijoille ja
opettajille. Oppimisprosessiin kohdistuvissa tutkimuksissa on yha enemman alettu korosta-
maan toimintaa vahvistavien ulkoisten tekijoiden ja ymparistotekijoiden sijasta yksilon sisai-
sia prosesseja seka mina-rakenteita. Yksilon ja ympariston vuorovaikutuksen tarkastelusta on
siis edellytys yksilon sisaisten rakenteiden, tulkintojen ja merkityksen analyysiin. Osaamista ei
voi syventaa ja kehittaa vain myotailemalla passiivisesti yhteiskunnassa ja tyoelamassa tapah-

tuvia muutoksia. (Ruohotie ym. 1998, 5-6.)

Omasta osaamisestaan kiinnostunut jatkuvaan oppimiseen pyrkiva ihminen haluaa vaikuttaa
ymparillaan tapahtuviin muutoksiin ja muokata tulevaisuutta. Uudistava oppiminen onkin pro-
sessi, jossa yksilo tutkii, kyseenalaistaa, validioi ja tarkistaa niita havaintoja/tulkintoja, joi-
den avulla han luo merkityksia eri asioita. Samalla tassa prosessissa syntyy koko ajan uutta
tietoa joka auttaa hanta ymmartamaan ja myos korjaamaan oman oppimisjarjestelmansa

puutteellisuuksia. (Ruohotie ym. 1998, 5-6.)
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Ruohotien ym. (1998) mukaan erityisesti metataidot korostuvat tyossaoppimisen teoreettisissa
lahtokohdissa. Metataitoja hallitsemalla organisaatiolla on mahdollista hyodyntaa osaamistaan
monipuolisesti. Metataitojen tehtavana on tukea muutosten hallintaa ja naita taitoja ovat
esimerkiksi:

e Oppiminen: pitkalle kehittyneita taitoja muokataan ydintaidoiksi, yksittaisista projek-
teista saatuja kokemuksia kerataan ja niiden yleisia teemoja tunnistetaan seka jarjes-
tetaan tulevaisuuden kayttoa varten.

« Innovatiivisuus: organisaatioiden on kyettava hyodyntamaan luova potentiaalinsa.
Kaytannossa tama saattaa tarkoittaa sita, etta esimerkiksi ialtaan ja osaamiseltaan
poikkeavat ihmiset ohjataan tyoskentelemaan tiimissa.

« Erilaisten taitojen yhdistely: kehittyneita taitoja on kyettava yhdistelemaan. Talloin
organisaatiossa kyetaan nakemaan eroja oman ja ulkopuolisen maailman valilla.

e Juurtuminen: organisaatioiden on kyettava sailyttamaan niihin kertyva osaaminen.

(Ruohotie ym. 1998, 21-22.)

Metakognitiivisista taidoista puhutaan metataitojen lisaksi. Metakognitiivisia taitoja tarvitaan
oppimisen yhteydessa niissa tilanteissa, joissa omaa oppimista ohjataan reflektoinnin eli poh-
timisen avulla, samalla arvioiden ja ohjaten kokonaisuuksien muodostamista. Oppija tulee
tietoiseksi omasta oppimistyylistaan ja siita, miten saavuttaa asettamansa paamaarat omalla
toiminnallaan. Oppija ei toimi siis passiivisena, vaan han muokkaa ja tulkitsee kokemiaan ha-
vaintoja ja tietoja. Oppijalle tulee mahdolliseksi my0s itse muokata seka tietoisesti vaikuttaa

omia oppimiskokemuksiaan. (Ruohotie ym. 1998, 21-22.)

Kokemuksellinen tyossaoppiminen soveltuu erityisen hyvin aikuisten tyossa ja tyossaoppimi-
seen. Kokemukset ovat oppimisen lahtokohta, mutta ilman peilaamista aikaisemmin opittuun
emme ymmarra kokemuksiamme. Pelkka erittely ja toiminta eivat kuitenkaan riita, vaan uu-
det kasitykset on siirrettava kaytannon toiminnaksi. Oppiminen on siis uusien tietojen, taito-
jen, kasitysten ja asenteiden liittamista jo olemassa oleviin. Tama saattaa myos hankaloittaa
oppimista, silla joskus on vaikeaa luopua vanhoista toimintatavoista. (Matikainen & Ollikainen
1999, 15.)

Matikainen ja Ollikainen (1999) mainitsevatkin, etta vanha sanonta ”tyo tekijaansa opettaa”
sisaltaa jarkevan ajatuksen, kunhan tyontekijaa ei jateta yksin. Tyontekija voi oppia laajen-
tamalla tyotaan tehtaviin, joita ei aikaisemmin ole tehnyt tai siirtyy tyokierrossa kokonaan
toisenlaiseen tehtavaan. TyoOkaverit jakavat osaamisensa oppijan kanssa ja usein oppivat sa-
malla itsekin. Lisaksi tukena voi olla tyoyhteison sisainen valmentaja, joka ohjaa tulokasta

tyossaan eteenpain. (Matikainen & Ollikainen, 1999, 18.)
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3.1 Johtamisen merkitys tyossaoppimiseen

Tassa alaluvussa kasitellaan tarkemmin johtamisen merkitysta ja roolia tyossaoppimiseen.
Matikainen ja Ollikainen (1999) mainitsevat, etta tarkeinta organisaation johtamisessa on vas-
tuun ja vallan jakaminen. Se edellyttaa johtajalta valmiutta luopua vallastaan ja toisaalta se
edellyttaa tyontekijoilta valmiutta ottaa puolestaan vastuuta vastaan. Oppivan organisaation
johtaminen on nain ollen osallistavaa, jossa johtamiseen osallistuvat johtajien lisaksi yrityk-
sen tyontekijat. Johtajaa on myos kuvattu tyoyhteison valmentajaksi, innostajaksi, yhteistyo-

kumppaniksi, roolimalliksi seka visionaariksi. (Matikainen & Ollikainen 1999, 34.)

Osaaminen on noussut selkeasti tiedostetuksi ja tarkeaksi haasteeksi suomalaisissa yrityksissa.
Osaamisen merkityksen kasvun syita ovat osaamisen korostuminen yritysten valisessa kilpai-
lussa entisestaan, aiempien osaamisen kehittamisprojektien epaonnistumiset seka tarve loy-
taa uusia, toimivia ratkaisuja osaamisen johtamiseen. Osaamisen johtaminen on systemaattis-
ta johtamistyota, jonka tarkoituksena on turvata yrityksen tavoitteiden ja paamaarien edel-
lyttama osaaminen nyt seka tulevaisuudessa. (Valtanen, Lamminpaa, Akola, Heinonen, Koski-
nen, Malinen & Westergard C2/2006, 69.)

Valtasen ym. (2006) mukaan osaamisen johtamisella tarkoitetaan kaytannossa strategista ky-
kya hahmottaa suuntaa ja muuttua sen suuntaisesti. Konkreettisina toimenpiteina se tarkoit-
taa esimerkiksi henkiloston innostamista ja kehittamista, yhteistyon ja prosessien hiomista,
vision ja arvojen jakamista. Lisaksi se tarkoittaa tiimityoskentelya ja vuoropuhelua eli osaa-
misen jakamista, tuotekehitysta ja innovointia seka maineen rakentamista ja asiakkuuksien
johtamista. (Valtanen ym. C2/2006, 70.)

Yrityksen tarvitsema osaaminen edellyttaa lisaksi koko tyoyhteisoa koskevan osaamisen yh-
teen keraamista ja yhdistamista tehokkaalla tavalla. Ongelmana on kuitenkin ollut, etta
osaamisnakokulmaa ei vielakaan ole liitetty osaksi johtamisen kokonaisuutta, vaan se on ja-

tetty henkilostoammattilaisten asiaksi. (Valtanen ym. C2/2006, 71.)

Niin kuin ensimmaisessa alaluvussa jo mainittiinkin, niin nykypaivana esimiehen tehtavana ei
ole niinkaan” alaisten” johtaminen, vaan ennen kaikkea tyontekijoiden tukeminen. Asiantun-
tijoiden osalta johtamisen painopiste on ihmisessa ja jokainen ihminen nahdaankin aktiivisena
toimija. Hyva johtaja nakee, etta ihmiset ovat tuloksentekijoita, eivatka yritysten suurin kus-
tannusera. (Kaivola & Launila 2007, 45-46.)

Lisaksi johtaja antaa tilaa ja mahdollisuuksia osaamisen kehittymiselle. Johtajan tehtavana
on tyontekijoiden kannustaminen ja tukeminen siten, etta kukin yksilo huomioidaan omana

itsenaan. Ei ole kuitenkaan yhdentekevaa, miten kukin yksilo kohdataan. Hyvalta johtajalta
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edellytetaan kiinnostusta ja ymmarrysta ihmisten erilaisuuden suhteen ja erilaisuuden nake-
mista ennen kaikkea rikkautena ja voimavarana organisaation toiminnassa. (Kaivola & Launila
2007, 45-46.)

Oppimista haittaaviksi tekijoiksi voidaan lukea esimerkiksi ylemman johdon ja muun tyoyhtei-
son henkiloston tuen puuttuminen seka yksilolliset tietoihin ja taitoihin liittyvat puutteet.
Organisaation johto ei useasti tue riittavan voimakkaasti kaynnissa olevia kehittamishankkei-
ta, eika henkilostolla ole nain ollen motivaatiota toteuttaa hankkeita parhaan kykynsa mu-
kaan. (Ruohotie ym. 1998, 10.)

3.2 Sisaisen yhteistyon merkitys tyossaoppimiseen

Tyossaoppiminen on ennen kaikkea ihmisten valista vuorovaikutusta ja edellyttaa tyontekijoil-
ta yhteistoiminnallisia taitoja. Tassa alaluvussa kasitellaankin tarkemmin sisaisen yhteistyon
merkitysta tyossaoppimiseen. Ruohotien ym. (1998, 6) mukaan toimiva yhteiso luo parhaim-

millaan edellytykset jatkuvaan oppimiseen yhteistoiminnan kautta.

Ihmiset, joilla on itsereflektoinnin edellyttamat valmiudet, kyky arvioida omaa toimintaa ja
oppia omista kokemuksista seka valmiudet muuttaa omia toimintatapojaan ja suhtautumis-
taan asioihin, onnistuvat myos erilaisissa uraratkaisuissa ja sopeutuvat muuttuviin olosuhteisin
muita paremmin. “Kokemus on paras opettaja, jos vain otamme oppia siita” (Ruohotie ym.
1998, 6).

Jokaisella tyopaikalla on kuitenkin oma toimintakulttuurinsa, joka vaikuttaa siihen, miten
tyoyhteison eri jasenet ovat vuorovaikutuksessa keskenaan. Lisaksi toimintakulttuuri vaikuttaa
tyontekijoiden valisiin kasityksiin ja odotuksiin toisistaan. Tyopaikan kulttuuri koostuu usein
kahdesta eri toimintakulttuurista ja nama ovat virallinen ja epavirallinen toimintakulttuuri.
(Pitkanen 2005, 60.)

Virallinen kulttuuri on Pitkasen (2005) mukaan maaritelty yrityksen toimintastrategioissa ja
tavoiteohjelmissa. Epavirallinen kulttuuri puolestaan kertoo, kuinka hyvin henkilokunta todel-
la hoitaa tyonsa. Juuri epavirallinen toimintakulttuuri on erityisen vaikea uudelle tyontekijal-
le, silla se heijastelee usein paikallisia tapoja ja kaytantoja. Epavirallista kulttuuria voi ym-
martaa vain taysin “sisapiiriin” kuuluva henkilo, joka on tyoskennellyt tyoyhteisossa jo pi-
demman aikaa. Tallaisella henkilolla on niin sanottua hiljaista tietoa” siita, miten tyoyhteiso
toimii, erityisesti epavirallisella tasolla. Tama tarkoittaa esimerkiksi kaytannon keskustelu-
hetkia, jolloin puhutaan lempinimilla tai muilla tyoyhteison hyvaksymilla epavirallisilla lyhen-
teilla. Tama hiljainen tieto ei helposti avaudu uusille tulokkaille, jotka kenties ovat saapu-

neet vastikaan maahan ja kielitaito voi olla puutteellista. (Pitkanen 2005, 60.)
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Kaivolan ja Launilan (2007) mukaan yhteisollisesti johdetussa organisaatiossa jokaisella on
mahdollisuus tyossa oppimiseen ja kehittymiseen. Oppiminen on yhteista etsimista ja yhteisen
ymmarryksen loytamista. Organisaatio on osaamisen verkosto, jossa keskeista on ihmisten
sosiaalinen kyky seka mahdollisuus yhteistyohon ja oppimiseen. Johtaja luo edellytykset yri-
tyksen tyontekijoiden yhteiselle oppimiselle, tiimityoskentelylle, joustaville tyotavoille ja
mahdollisuuksille hyodyntaa erilaisia verkostoja. Koska tyoyhteisossa on vahva luottamuksen
ilmapiiri, osaaminen ja tieto ovat yhteista. "Vain jaettu tieto tuo menestysta”. (Kaivola &
Launila 2007, 42-43.)

Organisaatioiden menestymisen edellytyksena on myos onnistunut yhteistyo eri toimintojen
kesken. Korostuneen yksilollisyyden sijaan on havahduttava siihen, etta tarvitsemme toinen
toisiamme. Todellinen vuoropuhelu kaydaan aina ihmisten valilla, eika muualta tuotu tieto
riita aikaansaamaan aitoa ymmarrysta organisaatioiden sisalla. Tieto ja asiantuntemus synty-

vatkin ihmisten yhteisena oivalluksena ja oppimisen tuloksena. (Kaivola & Launila 2007, 8-9.)

Oppimista voidaan edistaa jo aiemmin mainitun mukaisesti yhdessa oppimisen ja tiimioppimi-
sen avulla. Yhdessa oppiminen antaa parhaimmillaan synergiaa oppimistapahtumaan. Keski-
nainen myonteinen riippuvuus, vuorovaikutteinen viestinta, sosiaaliset taidot ja yksilon vastuu
ovat mukana oppimisessa. Tuloksena voi lisaantyneen tietotaidon ohella olla itsetunnon, yh-

teistyotaitojen ja motivaation parantuminen. (Lecklin 1999, 249.)

Kaivola ja Launila (2007) mainitsevat kuitenkin, etta tyontekijat eivat aina saa itseaan kuul-
luksi. Kilpailussa parjaaminen edellyttaakin lisaantyvaa vuorovaikutusta ja yhteistyota eri
toimintojen valilla. Yhteinen tieto- ja taitopaaoma taytyy saada kayttoon ja se tapahtuu vain
ja ainoastaan vuorovaikutuksen kautta. Jokaisella yksilolla on arvokasta tietoa ja osaamista,
jota millaan organisaatiolla ei pitaisi olla varaa olla kayttamatta. (Kaivola & Launila 2007, 8-
9.)

Sosiaalinen paaoma voidaan ymmartaa yhtena sellaisena yhteisollisena piirteena, joka vahvis-
taa yhteison toimintaa edistavaa luottamusta, vastavuoroisuutta seka verkostoitumista. Sosi-
aaliset suhdeverkostot ovat organisaatioille tarkea viestintakanava, joiden kautta tietamys
leviaa organisaation sisalla ja organisaatioiden valilla. Sosiaalinen paaoma onkin seka yhtei-
son, etta yksilon kaytossa oleva voimavara. Se on tyontekijoiden ja koko tyoyhteison yhteis-

kaytossa oleva resurssi, joka tuo tukea ja turvallisuutta. (Kaivola & Launila 2007, 80.)

Jokainen organisaatio koostuu ihmisista, joilla on yhteinen tavoite ja yhteinen tehtava. Hyvin

tuottavassa ja toimivassa organisaatiossa me-henki ja yhteenkuuluvuuden tunne ovat suorassa
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suhteessa tulokseen. Tyoelamassa yhteisollisyys tukee terveytta, hyvinvointia, oppimista ja
tuloksellisuutta. (Kaivola ja Launila 2007, 77.)

3.3 Perehdyttamisen merkitys tyossaoppimiseen

Tyossaoppimisen organisoinnissa on olennaista, etta oppiminen tapahtuu kokemalla kypsan ja
kokeneen ammattilaisen laheisessa ohjauksessa. Ongelmana on kuitenkin se, etta miten ohja-
us voidaan toteuttaa luontevasti niin, etta oppijaa yhtaalta kannustetaan itsenaiseen tyosken-
telyyn ja tiedon hankintaan ja toisaalta ohjataan tyoskentelemaan kokeneen ammattilaisen
kanssa. (Ruohotie ym. 2000, 25.)

Lisaksi ohjauksen haasteena voi olla se, etta miten pystytaan keskustelemaan ohjattavan
kanssa tyon eri dimensioista oppimisen syventamiseksi. Kysymys kuuluukin, etta miten paljon
nykyisilla ammattilaisilla on tarpeeksi taitoa ja halua kayttaa omaa aikaa ohjaukseen. (Ruoho-
tie ym. 2000, 25.)

Toinen kysymys on Ruohotien (2000) mukaan myos se, etta miten paljon tana tehokkuutta
vaativana aikana tyopaikoilla tyonantaja antaa mahdollisuuksia todellisen tyossaoppimisen
ohjaukseen. Oppimisen organisoinnissa korostetaankin sita, etta oppimisen jatkuvuuden peri-
aatteen mukana tulee kayttaytymistapa, jota voidaan tulkita biologisesti. Biologisuus tarkoit-
taa siis sita, etta oppiminen on osa elamista eli elinikaisen oppimisen periaate. Oppiminen
tapana merkitsee, etta jokainen kokemus otetaan mahdollisuutena oppia ja kaikki kokemuk-
set pyritaan hankkimaan niin, etta niista on ylipaataan mahdollisuus oppia. (Ruohotie ym.
2000, 25.)

Lecklin (1999) mainitseekin, etta kun yritykseen palkataan uusi tyontekija tai henkilo siirtyy
uusiin tehtaviin, tulee hanelle laatia perehdytysohjelma. Sisaanajovaihetta helpottaa lisaksi
kokeneemman tukihenkilon, tutorin nimeaminen. Tiimityossa on puolestaan koko tiimin vel-
vollisuutena auttaa uusi henkilo nopeasti mukaan tehokkaaseen toimintaan. (Lecklin 1999,
236.)

Ylla mainitulla perehdyttamisella tarkoitetaan kiteytettyna tapahtumaa, jonka aikana uusi
tyontekija saa mahdollisuuden oppia uuden tyotehtavansa ja yrityksen keskeisimmat toimin-
taperiaatteet. Perehdyttaminen on tarpeen myos silloin, kun tyotehtavat ja tyontekopaikka
olennaisesti muuttuvat tai niin sanottu vanha tyontekija palaa pitkalta vapaalta. Perehdytta-
misen tavoitteena on antaa myonteinen kuva organisaatiosta, helpottaa vanhoja tyontekijoita
vastaanottamaan uusi tyontekija ja auttaa uutta tyontekijaa omaksumaan tarkoituksenmukai-

set tyotavat ja tutustumaan tyotehtaviinsa. (Valtanen ym. C2/2006, 98.)
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Tyohon perehdyttaminen ja tyonopastus ovat lisaksi jatkuvaa, yksityiskohtaisempaa ja henki-
lokohtaisempaa toimintaa kuin tyoorganisaation kokonaisuuteen perehtyminen. Tyohon ohjaus
koskee siis myos vanhoja tyontekijoita varsinkin silloin, kun tyotehtavat tai muut tyoskentely-
olosuhteet muuttuvat. Perehdyttamisesta vastaa usein esimies ja hanen tehtavanaan on osoit-
taa uudelle henkilolle kummi tai vastaava henkilo, joka kay kaytannon perehdytystoimet lapi.

Kaytannon perehdytysprosessista on hyva tehda muistilista. (Valtanen ym. C2/2006, 99.)

3.4 Tyomotivaation merkitys tyossaoppimiseen

Tyontekija motivoituu joko etsimalla, loytamalla ja tekemalla tyota, joka tyydyttaa hanen
tarpeensa tai jonka kautta tyontekija saavuttaa tavoitellun paamaaransa. Motivaatio voidaan
jakaa joko sisaiseen tai ulkoiseen motivaatioon. Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan sita teki-
jaa, joka saa ihmiset toimimaan tietylla tavalla. Sisaiseen motivaation liittyy toki myos sellai-
sia tekijoita, jotka eivat ole itse luotuja ja naita ovat esimerkiksi: toimintavapaus, vastuu,
tilaisuus kehittya ja kayttaa taitojaan, kiinnostava ja haastava tyo seka hyvat etenemismah-
dollisuudet. (Gronfors 2001, 80-81.)

Ulkoinen motivaatio puolestaan tarkoittaa jotakin toimintaa, jota henkilo tekee saadakseen
palkkion. Palkkio voi olla esimerkiksi rahallinen palkka, palkankorotus seka ylennys. Lisaksi
ulkoinen motivaation tekija voi olla myos esimerkiksi rangaistus, kurinpitotoimet, palkanpida-
tys tai moite. (Gronfors 2001, 80-81.)

Yha useampi yritys pyrkii loytamaan ne keinot, joilla voi palkita tyontekijoita tuottavuudesta
ja laadusta seka motivoida tyontekijoita parantaakseen yrityksen suorituskykya. Ihmisia ei
kuitenkaan voida motivoida pelkastaan taivuttelemalla, vaan motivaatio lahtee henkilosta
itsestaan. Abraham Maslow on kehittanyt jo 1940-luvulla teorian, joka selittaa ihmisen moti-
vaatiota tarvehierarkian keinoin. Maslown mukaan jokaisella on yleismaallisesta tarpeesta
muodostuva arvoasteikko:
» Psykologinen taso: palkka ja miellyttavat tyoolosuhteet.
e Turvallisuustaso: turvalliset tyoolosuhteet, yhtion edut ja tyoturvallisuus.
e Sosiaalinen taso: tyoryhma, ystavallinen tyonjohto ja ammattiin liittyva yhdistystoi-
minta.
< Kunnioituksen taso: sosiaalinen tunnustus, titteli, arvostettu tyo ja palaute tyosta.
» Itsensa toteuttamisen taso: haasteellinen tyo, mahdollisuus luoda, saavutukset tyossa
ja eteneminen organisaatiossa.
(Gronfors 2001, 82-83.)

Maslown teoria on toiminut monen yrityksen kehitysohjelman perustana, kuten osallistuvan

johtamisen ja tyon rikastuttamisen osalta. Maslow ei niinkaan pitanyt rahaa tehokkaana moti-
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voijana, vaan se oli hanen mielestaan perustarve. Yksi Maslowin tarkeimmista anneista moti-
vaatioteorialle on itsensa toteuttaminen, silla se on jatkuva prosessi, jonka avulla ihminen

kehittaa oman potentiaalinsa huippuunsa. (Gronfors 2001, 82-83.)

Ruohotien ym. (1998) mukaan motivaatioprosessin keskeisia tekijoita ovat intentiot, odotuk-
set, tavoitteet seka toimintaan sitoutuminen. Oppimisprosessin avaintekijoiksi ovat lisaksi
nousseet itsemaaraamisen ja itsesaatelyn eri aspektit ja mina-prosessit, jotka suuntaavat ja
kontrolloivat oppimista, motivaatiota ja suoritusta. Mainitut tekijat ovat keskeisia asioita

myos tyossa oppimisen kannalta. (Ruohotie ym. 1998, 5.)

Tyoyhteison ratkaisevaksi hyvinvointi- ja menestystekijaksi muodostuu kunkin henkilon kyky
ja ymmarrys toimia osana tyoyhteisoa ja nahda oma osallisuus kokonaisuudessa. Hyva tyonte-
kija on riittavan itsenainen, mutta ymmartaa myos riippuvuutensa muista. Tama edellyttaa
kypsaa aikuisuutta ja kyllin hyvaa itsetuntoa, joka sallii toisten erilaisuuden seka persoonana
etta tavassa tehda tyota. (Kaivola & Launila 2007, 72-73.)

3.5 Kansainvalinen tyossaoppiminen

Onnistunut tyoskentely ulkomailla edellyttaa yritykselta kokonaisvaltaista johtamista seka
selkeaa roolitusta. Prosessissa on tarkeaa huomioida kolme eri nakokulmaa: yrityksen “home”
ja “host” organisaatiot seka tyontekija, joka lahtee ulkomaille toihin. Yritys on se, joka la-

hettaa seka vastaanottaa tyontekijoita. (Sinkkonen 2009, 9-10.)

Yrityksen vastuullisuus koostuu suunnitelmallisuudesta seka pitkajanteisyydesta. Yrityksen on
lisaksi huomioitava liiketoiminnan, henkilostohallinnon ja ulkomaille lahtijan tavoitteet. Par-
haimmillaan ulkomailla tyoskentely on jatkuvaa kehittamista edellisesta kerrasta oppimalla ja
kokemuksia hyodyntamalla. (Sinkkonen 2009, 9-10.)

Yritysten menestyminen ja tehokkuus kansainvalisessa tyoymparistossa edellyttaa muutakin,
kuin ammattitaitoa. Aivan yhta tarkeita ovat nimittain henkilokohtaiset vaikutukset, kulttuu-
rien valinen vuorovaikutus seka ammatillinen toiminta paikallisessa tyoymparistossa. Kuviossa

3 esitetaan tarkemmin, mita nama kolme osa-aluetta sisaltavat.
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Ammatillinen toiminta
paikallisessa tyoymparistéssa

Kulttuurien valinen

vuorovaikutus
*Paikallisten kanssa

=Armmatillinen osaaminen

gaamisen siaminen

*Faikallinen kieli
=Menetelmien soveltaminen

=Ei-verbaalinen kieli
*Tiedot kohdekulttuurista
*ANOIMmUUS

“thieydenpito kotivritykseen

Henkilékohtainen
=hielekkast aktiviteetit
Tyytyvdisyws ymparistdon
*Ei stereotypinita
*Closuhteiden hywdksyminen

=knoko perheen sopeutuminen

Kuvio 3: Kulttuurien valinen tehokkuus (Sinkkonen 2009, 20)

Tyontekijoiden motiivit lahtea ulkomaille toihin vaihtelevat. Motiiveihin vaikuttavat muun
muassa lahtijan elamantilanne seka toiveet myonteisesta vaikutuksesta omalle tyouralle. Li-
saksi lahtijalla tulee olla myos pienta seikkailumieltakin, jotta rohkenee ylipaataan tarttua
haasteeseen. Moni odottaa ulkomailla tyoskentelyn parantavan lisaksi omaa kielitaitoa seka
tutustumista paikalliseen kulttuuriin. Oma ammatillinen kehittyminen seka kasvu ihmisena

antavat myos monille ulkomaille lahtijoille lisamotivaatiota. (Sinkkonen 2009, 110.)

Onnistunut prosessi vaatii kuitenkin sen, etta yritys loytaa oikeat ja motivoituneet henkilot
lahtemaan ulkomaille toihin. Lisaksi onnistunut prosessi vaatii seuraavien osa-alueiden toteu-
tumista:

* asetetut tavoitteet saavutetaan,

« tyoskentely ulkomailla on ollut tuottavaa,

« kaikki osapuolet ovat tyytyvaisia,

« tyontekijan kannalta ulkomailla tyoskentely on ollut motivoiva.
(Sinkkonen 2009, 182.)
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3.6 Yhteenveto

Henkilostojohtamisella tarkoitetaan johdon tyokalua, jolla hyodynnetaan tehokkaasti yrityk-
sen henkilostoresursseja. Henkilostojohtamisen tulee olla samassa linjassa yrityksen toiminta-
strategian kanssa ja se tulee ohjata asetettua visiota kohti. Henkilostojohtamisessa tarkastel-
laan yrityksen henkilostoresurssien ja liiketoimintastrategian yhteensopivuutta ja laaditaan

suunnitelma voimavarojen turvaamiseksi.

Henkilostojohtamisen haasteena on muun muassa, miten rekrytoidaan osaavaa henkilokuntaa,
kuinka henkilostoa tuetaan ja saadaan heidat pidettya yrityksen palveluksessa. Lisaksi haas-

teena on, miten saavutetaan entista parempi tyontekijoiden yksilollinen suoritustaso.

Kansainvalisen henkilostojohtamisen haasteet vastaavat edella mainittuja asioita, mutta sen
toimintaymparisto on monikulttuurinen. Tama aiheuttaa yritykselle haasteita etenkin sujuvan
yhteistyon osalta erilaisten tyokulttuurien parissa ja kilpailemisessa kansainvalisilla markki-

noilla.

Tyossaoppimisella tarkoitetaan henkiloston kehittamismenetelmaa, jossa tyontekija oppii tyo-
suorituksensa aikana. Erityisesti tyotehtavien muutokset edesauttavat tyossaoppimista aset-
tamalla tyontekijat uusiin tilanteisiin. Oppiminen tapahtuu ennen kaikkea kokemusten kautta,
jolloin tyontekija vertaa mennytta ja uutta tietoa toisiinsa. Henkilokohtaisella kokemuksella
on moninkertainen vaikutus tyossaoppimiseen. Tyossaoppiminen onkin prosessi, jossa tyonte-
kija luo merkityksen uusille asioille havainnoimalla, kyseenalaistamalla ja validioimalla niiden

merkitysta.

Johtamisen merkitys tyossaoppimisessa on puolestaan edesauttaa yritysta paasemaan asetet-
tuihin tavoitteisiin. Tama tapahtuu esimerkiksi tyontekijoiden kannustamisen ja kehittamisen
kautta. Johtamista voidaan kuvata tiimityoskentelyna seka osaamisen jakamisena ja turvaa-
misena. Hyva johtaminen ottaa yksilolliset tarpeet huomioon ja pyrkii kehittamaan tyonteki-

joita yhtena yrityksen tarkeimpana voimavarana.

Organisaation sisaisella yhteistyolla tarkoitetaan tassa yhteydessa ihmisten valista vuorovaiku-
tusta. Yritys luo parhaimmillaan edellytykset jatkuvaan oppimiseen toimivan yhteison kautta.
Oppiminen on yhteisen ymmarryksen loytamista, jossa keskeista on ihmisten sosiaalinen kyky
ja mahdollisuus yhteistyohon seka oppimiseen. Yrityksen yhteinen tieto- ja taitopaaoma on
erityisen tarkeaa saada kaikkien tyontekijoiden kayttoon ja se tapahtuu ainoastaan vuorovai-

kutuksen valityksella.
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Perehdyttamisella tyossaoppimisessa tarkoitetaan lyhyesti uuden henkilon perehdyttamista
yrityksen toimintatapoihin seka uusiin tyotehtaviin kokeneemman tyontekijan opastuksella.
Perehdyttamista kaytetaan myos silloin, kun tyotehtavat tai tyontekopaikka olennaisesti
muuttuvat. Perehdyttamisen tarkoituksena on antaa tyontekijalle mahdollisimman hyvat lah-

tokohdat uuden tyon aloittamiselle.

Tyomotivaatiolla tyossaoppimisessa tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekija tekee tarpeitaan
tyydyttavaa tyota ja jonka kautta han saavuttaa paamaaransa. Yritykset pyrkivat loytamaan
tehokkaat tyontekijoiden motivointikeinot parantaakseen yrityksen suorituskykya. Naita moti-
vointikeinoja ovat muun muassa mahdollisuus kehittya, kiinnostava tyo, hyvat etenemismah-

dollisuudet seka palkka.

Kansainvalisella tyossaoppimisella tarkoitetaan tyontekijoiden kehittymista ulkomailla saatu-
jen tyokokemusten kautta. Onnistunut prosessi vaatii yritykselta ennen kaikkea onnistunutta
henkilovalintaa. Onnistunut tyoskentely ulkomailla vaatii yritykselta myos selkeaa johtamista
seka roolitusta. Moni tyontekija lahtee ulkomaille kehittamaan ammattitaitoaan, mutta myos

parantamaan kielitaitoaan seka hakemaan kokemuksia erilaisesta toimintakulttuurista.

Seuraavalla sivulla olevassa taulukossa 2 on kiteytetty edella mainittujen tyossaoppimiseen
vaikuttavien tekijoiden osa-alueet. Nama tyossaoppimiseen vaikuttavat asiat ovat johtami-
nen, organisaation sisainen yhteistyo, perehdytys, tyomotivaatio ja kansainvalisyys. Taulukko

on laadittu tukemaan teoriaosuuden yhteenvetoa tiivistamalla asiat taulukon muotoon.
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»"Ozalliztava ¥\erkostoituminen »Toimintaku ktuuriin Mahdollizuud st + Ammattitaidon

+Innostava ' Ozaamizen Tutustumizsta +Palkka Kehithy minen

<Kehittdvi jakaminen “Yrityksen kilpailukyky

¥ Suunnan ¥ Spziaalizet taidot “Tavoitteiden

nayttiji +Tukea ja Toteutuminen

*Tukeminen Turvallisuutta

Taulukko 2: Kansainvalisen henkilostojohtamisen valineet tyossaoppimiseen

4  Fazer - konserni

Tassa luvussa kuvataan lyhyesti Fazer-konsernia seka Fazer Food Servicesia. Lisaksi luvussa
tuodaan esille Fazer Food Servicesin henkilostostrategian paapiirteita. Ymmartamalla Fazer-
konsernin toimintaa pystytaan havainnoimaan, minkalaiseen yrityskulttuuriin kansainvalinen
vaihto-ohjelma on luotu.

Fazer-konsernin tarkeimpana tehtavana on tarjota makuelamyksia asiakkailleen. Fazer-
konserni sai alkunsa vuonna 1891 Karl Fazerin avattua ensimmaisen konditoriansa Helsinkiin.
Liikeideana oli jo silloin tarjota asiakkaille laadukkaita tuotteita ja ainutlaatuista palvelua.

(Fazer-konsernin vuosikertomus 2010, 8.)

Fazer-konserni kasittaa kaksi liiketoiminta-aluetta, Fazer Food Servicesin ja Fazer Leipomot &

Makeiset. Molemmat liiketoiminnat luovat makuelamyksia omilla aloillaan. Vuosien kuluessa
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konserni on kasvanut merkittavaksi kansainvaliseksi toimijaksi. Toimintaa on kahdeksassa eri
maassa: Suomessa, Ruotsissa, Norjassa, Tanskassa Virossa, Latviassa, Liettuassa ja Venajalla.
Konsernin palveluksessa on yhteensa noin 16 500 henkea. Kuvassa 1 nakyy Fazer-konsernin

levinneisyys eri maissa. (Fazer-konsernin vuosikertomus 2010, 8.)

" J

Kuva 1: Fazerin toimintamaat (Fazer-konsernin vuosikertomus 2010, 8)

Fazer-konsernilla on Suomen johtava leipomoyritys ja se on myos yksi johtavista leipomoyri-
tyksista Itameren alueella ja Venajalla. Leipia ja leivonnaisia valmistetaan Suomessa, Ruotsis-
sa, Virossa, Latviassa, Liettuassa ja Venajalla. Venajalla Fazer toimii nimella Hlebnyi Dom.
Fazerilla on kaiken kaikkiaan 21 leipomoa. Fazer on erittain tunnettu brandi ja sen muita
brandeja ovat Oululainen, Skogaholm, Hlebnyi Dom, Druva, ja Gardesis. Leipomotuotteita

viedaan yli 15 maahan. (Fazer-konserni 2011a.)

Fazerilla on myos Suomen johtava makeisyritys ja se on erittain vahva toimija Itameren alu-
eella. Fazerin makeistehtaat sijaitsevat Suomessa: Vantaalla (suklaat), Lappeenrannassa (so-
kerimakeiset) ja Karkkilassa (purukumit). Fazerilla on useita vahvoja kansainvalisia makeista-
varamerkkeja kuten Karl Fazer, Geisha, Dumle, Tutti Frutti, Marianne, Tyrkisk Peber, Pantte-

ri, Assa ja Xylident. Makeistuotteita viedaan noin 27 maahan. (Fazer-konserni 2011a.)
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Fazerin eettiset periaatteet perustuvat konsernin arvoihin ja YK:n Global Compactin kansain-
valisiin periaatteisiin. Eettiset periaatteet ohjaavat Fazerin henkiloston paivittaista tyota ja
maarittavat myos konsernin eettisen vastuun tyonantajana ja yrityksena (Fazer-konserni
2011a.)

4.1  Fazer Food Services

Fazer Food Services on yksi osa Fazer-konsernia ja se tuottaa ruokapalveluita viidessa eri
maassa. Yrityksella onkin yli 1200 ravintolaa Suomessa, Ruotsissa, Norjassa, Tanskassa ja Ve-
najalla. Se vastaa henkilosto- ja opiskelijaravintoloiden seka tavaratalojen kahviloiden ja ra-
vintoloiden lisaksi useista muista liiketoimintakonsepteista. Fazer Food Servicesin kaikkia ra-
vintoloita yhdistaa tavoite ylittaa asiakkaiden odotukset - hyva ruoka on Fazer Food Servicesin

ydinosaamista. (Fazer-konsernin vuosikertomus 2010, 8.)

Fazer Food Servicesin missiona on ylla mainitun mukaisesti luoda makuelamyksia asiakkail-
leen. Visio puolestaan on maaritelty siten, etta tavoitteena on olla johtava ruokailu- ja palve-
lualan yritys valituilla markkinoilla. Fazer Food Services haluaakin kasvaa kaikilla toiminta-
alueilla hyodyntamalla monipuolisesti eri tuotemerkkeja. Lisaksi Fazer Food Services haluaa

olla alan houkuttelevin tyonantaja ja sidosryhmien paras valinta. (Fazer-konserni 2011b.)

Fazer Food Servicesin arvot noudattavat Fazer-konsernin arvoja ja ne muodostuvat seuraavis-
ta osa-alueista:

e Asiakaslahtoisyys: Asiakkaiden tarpeet ovat Fazer Food Servicesin toiminnan perusta.
Fazer Food Services haluaa tarjota erinomaista palvelua ja pyrkii aina ylittamaan asi-
akkaiden odotukset.

* Laadukkuus: Korkea laatutaso on tavoitteena kaikessa toiminnassa, niin tuotteissa
kuin palveluissa. Tama innostaa tyo- ja toimintatapojen jatkuvaan kehittamiseen.

* Yhteistyo: Vahva yhteishenki on toiminnan perusta ja tiimityd0 mahdollistaa huippu-
suoritukset. Asiakkaiden luottamuksen ja yhteisten tavoitteiden saavuttaminen onnis-
tuu hyvan yhteistyon avulla.

(Fazer-konserni 2011b.)

4.2  Fazer Food Servicesin henkilostojohtaminen
Opinnaytetyo kasittelee tyossaoppimista, joka tapahtuu paasaantoisesti henkiloston kehitta-

misen ja kannustamisen myota. Seuraavaksi kuvataan tarkemmin Fazer Food Servicesin henki-

lostojohtamista.
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Henkilostojohtaminen perustuu Fazer-konsernissa henkilostostrategiaan, jonka tarkeimpana
tehtavana on tukea konsernin visiota olla alansa halutuin tyonantaja seka kasvaa kaikilla
markkinoilla. Tahan paastakseen Fazer-konsernin henkilostotoiminnon tehtavana on luoda
parhaat mahdolliset edellytykset konsernin strategisille ja operatiivisille tavoitteille. Tama
tarkoittaa riittavan osaavan henkilokunnan palkkaamista seka esimiesten vahvoja johtamistai-
toja. Lisaksi henkilostotoiminnon tehtavana on turvallisen tyoympariston vaaliminen, henki-
loston jatkuvan oppimisen takaaminen, hyvan tyonantajakuvan sailyttaminen seka tavoittei-

den saavuttamista tukevien palkitsemisjarjestelmien kehittaminen. (Fazer-konserni 2011c.)

Fazer-konsernin keskeinen menestystekija on henkiloston jatkuva kehittaminen. Kehittaminen
perustuu pitkalti esimiehen ja alaisten valisiin tavoite- ja kehityskeskusteluihin seka suunni-
telmiin. Nama keskustelut antavat esimiehille mahdollisuuden syventya henkiloston kehitta-
mistarpeisiin seka hankkimaan tietoa henkiloston osaamisesta ja resursseista. Samalla tyonte-
kijat saavat itselleen selkeaa palautetta tyostaan, tavoitteistaan seka mahdollisuuden vaikut-

taa oman asiantuntijuuden kehittamiseen. (Fazer-konserni 2011c.)

Hyvien ammattilaisten sailyttaminen konsernin palveluksessa seka uuden osaavan tyovoiman
saatavuus ovat Fazer-konsernissa keskeisessa asemassa. Esimerkiksi vuoden 2010 tarkeimpia
tavoitteita olikin henkiloston motivointi seka uudenlaisen yhteishengen luominen. Lisaksi hen-
kiloston kyky tyoskennella monikulttuurisessa ymparistossa on nykyaan yha tarkeampaa. (Fa-

zer-konserni 2011c.)

Henkilostostrategian kulmakivia ovat hyva esimiestyo, osaaminen ja tyohyvinvointi. Henkilos-
topolitiikka perustuukin arvojen mukaiseen johtamiseen, jossa hyva vuorovaikutus seka tiimi-
tyo nousevat tarkeimmiksi tekijoiksi. Nain ollen tyontekijat voivat oppia toisiltaan toimimalla

eri tehtavankuvissa ja eri Fazer Food Servicesin toimipaikoissa. (Fazer-konserni 2011c.)

Lisaksi Fazer Food Services haluaa olla alan paras tyonantaja. Tama tarkoittaa sita, etta Fazer
Food Services on osaavien ja sitoutuneiden ihmisten tyopaikka, joka tarjoaa mahdollisuuden
oppia ja kehittya luovassa ja innostavassa ilmapiirissa. HenkilostOoasioissa panostetaan erityi-
sesti henkiloston saatavuuteen, osaamisen kehittamiseen ja arvojen mukaiseen johtamiseen.

(Fazer-konserni 2011c.)

Henkilostostrategia on kolmen - viiden vuoden henkilostoasioiden ja johtamisen kehittamis-
suunnitelma. Sita tarvitaan, jotta yritys voi onnistua liiketoiminnassa seka kasvaa ja turvata
toimintansa myos tulevaisuudessa. HenkilOstostrategia sisaltaa tavoitteet ja merkittavat ihmi-
siin, johtamiseen ja tyohyvinvointiin liittyvat asiat, joissa Fazer Food Services haluaa onnistua

ja joita kehitetaan jatkuvasti. (Fazer-konserni 2011c.)
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4.3  Fazer Food Servicesin kansainvalinen vaihto-ohjelma

Opinnaytetyon kehittamiskohde on Fazer Food Servicesin kansainvalinen vaihto-ohjelma. Oh-
jelma tukee Fazer Food Servicesin strategiaa luomalla tyontekijoille mielenkiintoisen oppi-
misympariston seka uudenlaisia haasteita. Kansainvalinen vaihto-ohjelma tukee henkilosto-

strategiaa, jossa halutaan olla alan paras tyopaikka seka tukea henkiloston kehittamista.

4.3.1 Kansainvalisen vaihto-ohjelman kuvaus

Fazer Food Servicesin kansainvalinen vaihto-ohjelma alkoi virallisesti helmikuussa 2010, kun
Fazer Food Servicesin FAST johtoryhma hyvaksyi henkiloston kehittamispaallikon ehdotuksen.
Ohjelmasta oli puhuttu jo aikaisemmin monen vuoden aikana, mutta lopulta aktiivisen kans-
sakaynnin tuloksena ehdotus hyvaksyttiin. Vaihto-ohjelman aloitukseen ei varsinaisesti ollut
tarvetta, mutta kun kysymyksessa on monikansallinen yritys, niin kansainvalinen vaihto-

ohjelma tuntui luonnolliselta mahdollisuudelta.

Kansainvaliselle vaihto-ohjelmalle laadittiin aluksi suunnitelma toteutuksesta, luotiin yhteis-
tyoverkosto muiden maiden koulutusvastaavien kanssa seka tiedotettiin tyontekijoita haku-
prosessista. Kansainvalinen vaihto-ohjelma aloitettiin pilotilla vuonna 2010 yhdessa kaikkien

muiden Fazer Food Servicesin toimintamaiden kanssa.

Kansainvalisessa vaihto-ohjelmassa oli lopulta pilotin 2010 osalta mukana Suomen lisaksi Ruot-
si, Norja ja Viro. Tanska, Latvia seka Venaja jaivat aloituksesta pois. Ensimmaisessa pilotti-
versiossa suomalaisia tyontekijoita lahetettiin loka-marraskuussa 2010 mukana olleisiin maihin
ja edella mainituista maista lahetettiin tyontekijoita Suomeen. Tama tarkoittaa sita, etta

esimerkiksi Ruotsi ja Norja eivat toteuttaneet kansainvalista vaihto-ohjelmaa keskenaan.

Ensimmaisille suomalaisille kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuneille henkiloille lahe-
tettiin sahkopostitse palautekyselylomake, jossa pyydettiin kertomaan kokemuksia vaihto-
ohjelmasta. Paapiirteittain kokemukset olivat positiivisia ja ohjelma koettiin erittain hyodylli-
sena. Ohjelman jarjestajan (henkiloston kehittamispaallikko) seka kansainvaliseen vaihto-
ohjelmaan osallistuneiden henkiloiden kehittamisehdotusten pohjalta kansainvalisen vaihto-
ohjelman prosessissa ilmeni kuitenkin paljon kehitettavaa ennen seuraavan vaihto-ohjelman
toteutusta. Pilottivaiheen lomakekyselyn tuloksista kerrotaan tarkemmin alaluvussa 6.1 ja

teemahaastattelun tuloksista alaluvussa 6.2.

Vuonna 2011 jarjestettiin toinen kansainvalinen vaihto-ohjelma ja se noudatti samaa mallia
kuin pilottiversio vuonna 2010. Vaihto-ohjelman toteutus aloitettiin kevaalla 2011 ja toteu-

tuksessa otettiin huomioon pilotista saadut palautteet seka kehitysehdotukset (Liite 4). Osal-
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listujia oli kaiken kaikkiaan 14 tyontekijaa Fazerin eri toimintamaista. Suomesta oli mukana 7
osallistujaa ja Suomeen tuli vastaavasti yhteensa 7 osallistujaa Ruotsista, Norjasta ja Tanskas-
ta. Vuoden 2011 kansainvalisen vaihto-ohjelman kyselylomakkeen tuloksista kerrotaan tar-

kemmin alaluvussa 6.3.

4.3.2 Kansainvalisen vaihto-ohjelman kaytannon jarjestelyt

Kansainvaliseen vaihto-ohjelman pilottiin osallistuneiden henkiloiden palautteiden seka kehit-
tamispaallikon keskustelujen tuloksena tehtiin suunnitelma kansainvalisen vaihto-ohjelman
kehittamisesta seka luotiin konkreettisia tyovalineita vuoden 2011 vaihtoa varten. Yksi naista

kaytannon jarjestelyja helpottavasta tyovalineista on alla kuvattu vuosikello.

Valtanen ym. (2006) mainitsevat, etta vuosikellolla tarkoitetaan koulutuskalenteria, joka on
koulutusbudjetin ja kehityskeskusteluissa kirjatun lomakkeen ohella konkreettinen tapa kiin-
nittaa kehittamistoimet osaksi yrityksen normaalia toimintaa. Kullakin yrityksella on oma vuo-
sirytminsa, joka maaraytyy esimerkiksi sesonkien mukaisesti. Kehittamistoiminnan tulisi olla
nakyvaa ja nakyvyytta voi lisata viestimalla toiminnan vaiheista esimerkiksi vuosikelloa hyvak-
si kayttaen. (Valtanen ym. C2/2006, 84.)

Vuosikello on yksi keino varmistaa, etta strategisesti tarkeat kehittamistoimet tehdaan opera-
tiivisesti oikeaan aikaan. Vuosikellon avulla voidaan huolehtia konkreettisesti siita, etta muu-
toksiin varaudutaan ennalta ja panostetaan resursseja oikea-aikaisesti. (Valtanen ym.
C2/2006, 84.)

Seuraavalla sivulla olevassa kuviossa 4 on vuoden 2011 kansainvalisen vaihto-ohjelman proses-
si vuosikellon muodossa. Kellosta on helppo hahmottaa, mita toimintoja tulee tehda missakin
vaiheessa vuotta. Vuosikello pyorahtaa kayntiin vuoden alusta edellista vuotta peilaamalla
seka uusia kehittamisehdotuksia luomalla. Taman jalkeen tehdaan konkreettinen toteutus-

suunnitelma ja aloitetaan sisainen viestinta.
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kesto 2vK

Kuvio 4: Vaihto-ohjelman vuosikello 2011 (Valtanen ym. C2/2006, 85)

Vuoden 2010 kansainvalisen vaihto-ohjelman hakuaika oli ajoitettu kesakuukausille ja ilmoitus
kansainvalisesta vaihto-ohjelmasta seka hakuprosessista valitettiin ravintoloihin vasta kesa-
kuun puolessa valissa. Kansainvalisesta vaihto-ohjelmasta tiedottamisen tulee kuitenkin ta-
pahtua huomattavasti aikaisemmin, silla suurin osa oppilaitosravintoloista menee kiinni jo
toukokuun puolella. Nain ollen vuoden 2011 kansainvalisesta vaihto-ohjelmasta informoitiin
Fazernetissa seka sisaisessa tiedotteessa jo maaliskuun puolella, jotta varmistettiin tasapuoli-
nen informaation kulku.

Lisaksi jokaiselle Suomesta lahtevalle kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuvalle henki-
6lle suunniteltiin pilotista saatujen palautteiden mukaisesti lahetettavaksi informaatiopaketti
kohdemaasta seka kaytannon asioista (info tavoitteista, palkkakustannuksista, matkoista ja
majoituksista, ruoasta, paivarahoista, vakuutuksista, tyovaatteista jne.). Suomeen tuleville
vaihto-ohjelmaan osallistuville suunniteltiin lisaksi koottavaksi tervetulopaketti, jossa on in-
foa tulevasta tyopaikasta, majoituksesta, ohjelmasta seka hyodyllisia karttoja omatoimimat-

kustamiseen Helsingin alueella. Tama helpottaisi huomattavasti niin kansainvaliseen vaihto-
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ohjelmaan lahtijoita kuin jarjestajiakin. Kyseisten informaatiopakettien toteutus jai tosin

vuonna 2011 valiin ja informointi toteutettiin sahkopostitse seka puhelimitse.

Kansainvalisesta vaihto-ohjelmasta informoimisen jalkeen kevatkuukaudet ovat vuosikellon
mukaisesti hakuprosessille varattuja. Valinta kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan lahtevista
tyontekijoista tehdaan kesakuussa hakemusten perusteella ja valitut tyontekijat saavat tiedon
valinnastaan viimeistaan kesakuun lopussa. Taman jalkeen valituille tyontekijoille lahetetaan
infopaketti seka varataan matkat vaihtoa varten. Muista kaytannon jarjestelyista vastaa kun-

kin maan yhteyshenkilo.

Kansainvalinen vaihto-ohjelma suoritetaan lokakuussa, silla kyseinen ajankohta ei sotke ravin-
tolan toimintaa esimerkiksi joulukiireiden osalta. Kansainvalisen vaihto-ohjelman jalkeen
osallistujat tayttavat palautelomakkeen ja toimittavat sen Fazer Food Servicesin henkilosto-
osastolle. Palautteet kasitellaan ja niista tehdaan loppuraportti vuoden loppuun mennessa.

Ohessa kaytannon jarjestelyjen vastuutaulukko 3, jossa kuvataan, mita missakin kuussa ta-

pahtuu.
Ajankohta Toimenpiteet
Tammikuu Edellisen vuoden toteutuksen arviointi
» peilataan edellista vuotta ja kartoitetaan tarvittavat kehitystoimenpi-
teet
Vastuuhenkilo: koulutussuunnittelija & henkiloston kehittamispaallikko
Helmi- Tulevan vaihto-ohjelman kaytannon jarjestelyjen suunnittelu ja aikataulutta-
maaliskuu minen
» vuosikello, vastuujakotaulukko
* majoitukset, ravintoloiden valinta
» yhteydenpito muihin koordinaattoreihin
Vastuuhenkilo: koulutussuunnittelija & henkiloston kehittamispaallikko
Maalis- Kansainvalisesta vaihto-ohjelmasta tiedottaminen
kesakuu » sisainen viestinta
Vastuuhenkilo: koulutussuunnittelija
Kesakuu Vaihtoon lahtevien valinta ja valinnasta tiedottaminen
* sisainen viestinta
Vastuuhenkilo: koulutussuunnittelija & henkiloston kehittamispaallikko
Elo-syyskuu Vaihtoon lahtevien ohjeistaminen
» informaation keraaminen ja kaytannon jarjestelyjen viimeistely
Vastuuhenkilo: koulutussuunnittelija & henkiloston kehittamispaallikko
Lokakuu Vaihdon toteutuminen, kesto 2 viikkoa
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Kansainvalisen vaihto-ohjelman toteutuminen asetettujen tavoitteiden mukai-
sesti.
» Kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuvien lahettaminen valittuihin
maihin
» Suomeen tulevien osallistujien vastaanottaminen seka kaytannon asiois-
ta huolehtiminen.

Vastuuhenkilo: koulutussuunnittelija & henkiloston kehittamispaallikko

Marraskuu Palautteiden keraaminen
» Palautekysely

Vastuuhenkilo: koulutussuunnittelija

Joulukuu Raportointi
* Yhteenveto palautteista
» Kehittamissuunnitelma

Vastuuhenkilo: koulutussuunnittelija & henkiloston kehittamispaallikko

Taulukko 3: Kaytannon jarjestelyjen vastuutaulukko

4.4  Kansainvalisen vaihto-ohjelman swot-analyysi

Tassa alaluvussa kuvataan lyhyesti Fazer Food Servicesin kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan

liittyvat uhat ja mahdollisuudet swot-analyysia kayttaen.

Sisaiset vahvuudet kansainvalisella vaihto-ohjelmalla on ennen kaikkea tiivis yhteistyo eri Fa-
zer Food Servicesin maiden valilla. Lisaksi maat sijaitsevat lahella toisiaan, joten valimatkat
eivat ole pitkat ja matkakustannukset pysyvat kohtuullisina. Lisaksi Fazer Food Servicesilla on
hyvat ja tehokkaat sisaisen viestinnan tyokalut, joten informaation valittaminen on helppoa.
Fazer Food Servicesin johto on myos erittain myonteinen kansainvalisen vaihto-ohjelman suh-

teen ja kannustaa tyossaoppimiseen uudenlaisessa ymparistossa.

Sisaisten heikkouksien osalta mainittakoon tyontekijoiden heikko kielitaito seka mahdollisuus
(esim. perhesyista) lahtea kansainvaliseen vaihtoon. Lisaksi esimerkiksi Suomessa ravintola-
toiminta kattaa koko Suomen Hanko-Kittila akselilta, joten ainoastaan suuremmissa kaupun-

geissa asuvilla on hyvat matkustusmahdollisuudet ulkomaille.

Ulkoiset mahdollisuudet ovat esimerkiksi hyva taloudellinen kasvu, jolloin kansainvaliseen
vaihto-ohjelmaan voidaan budjetoida enemman rahaa. Nain ollen ravintoloiden kynnys lahet-
taa tyontekijoitaan vaihtoon madaltuu. Lisaksi tehokkaampi tyontekijoiden kehittymishalujen

kartoitus mahdollistaisi kohdemarkkinoinnin potentiaaliselle tyontekijajoukolle.
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Ulkoisia uhkia ovat esimerkiksi lakot seka ymparistokatastrofit, jotka estavat mm. lentomat-
kustuksen. Lisaksi uhkana on erilaiset elintarvikealaan liittyvat kiristykset seka ongelmat, jot-

ka supistaisivat Fazer Food Servicesin liiketoimintaa radikaalisti.

Sisaiset vahvuudet Sisaiset heikkoudet
e tiivis yhteisty0 eri toimintamaiden » tyontekijoiden heikko kielitaito
valilla. e perhesyyt
* matkakustannukset kohtuulliset. » Suomen sisaiset valimatkat pitkia

e informaation valittaminen helppoa.
* johto kannustaa tyossaoppimiseen

uudenlaisessa toimintaymparistossa.

Ulkoiset mahdollisuudet Ulkoiset uhat
» taloudellinen kasvu - voidaan budje- + lakot
toida enemman rahaa. » ymparistokatastrofit
» taloudellinen kasvu - ravintoloiden » elintarvikealaan liittyvat kiristykset
kynnys lahettaa tyontekijoitaan kan- seka ongelmat

sainvaliseen vaihtoon madaltuu.
+ tehokas kohdemarkkinointi saavuttaa

potentiaaliset hakijat

Taulukko 4: Kansainvalisen vaihto-ohjelman swot-analyysi

5  Empiirisen aineiston hankinta

Opinnaytetyo on laadullinen tutkimus ja aineistonkeraysmenetelma perustuu avoimiin loma-
kekyselyihin. Kohderyhma on ennalta valittu ja se koostuu Fazer Food Servicesin kansainvali-
seen vaihto-ohjelmaan osallistuneista tyontekijoista. Lisaksi opinnaytetyossa on toteutettu
pilottitutkimus, jonka aineistonkeraysmenetelmana on kaytetty lomakekyselyn lisaksi teema-

haastattelua.

Seuraavaksi avataan, mita tarkoitetaan laadullisella tutkimuksella. Taman jalkeen kasitellaan
lomakekyselyn ja teemahaastattelun paapiirteet seka kerrotaan kyseisten aineistonkeraysme-

netelmien toteutuksesta.
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5.1 Laadullinen tutkimus

Laadullisessa tutkimuksessa aineisto kerataan todellisissa tilanteissa ja on luonteeltaan koko-
naisvaltaista tiedon hankintaa. Haastattelutilanteissa tutkija luottaa enemman omiin havain-
toihinsa kuin mittausvalineilla saatuihin tietoihin. Aineistonkeruun apuna kaytetaan kuitenkin
yleensa lomakkeita ja erilaisia testeja. Tavoitteena on, etta tutkija loytaa aineistosta odot-
tamattomia seikkoja. Taman vuoksi lahtokohtana ei ole teorian testaaminen, vaan aineiston
monitahoinen ja yksityiskohtainen tarkastelu. Laadullisessa tutkimuksessa suositaan toiminta-
tapoja, joissa tutkittavien nakemykset paasevat hyvin esille. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2004, 155.)

Laadullisessa tutkimuksessa valitaan kohde ennalta suunnitellusti, eika satunnaisotoksen me-
netelmaa kayttaen. Tutkimuksen kulkua muutetaan olosuhteiden mukaisesti ja toteutetaan
joustavasti. Laadullisessa tutkimuksessa tapauksia kasitellaan ainutlaatuisina ja tulkitaan ai-

neistoa sen mukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2004, 155.)

Laadullisesti suuntautuneessa tutkimuksessa on Hirsjarven ja Hurmeen (2000) mukaan tapana
puhua otoksen sijasta harkinnanvaraisesta naytteesta, silla tilastollisten yleistysten sijaan py-
ritaan ymmartamaan jotakin tapahtumaa syvallisemmin. Heidan mukaansa jo muutamia hen-
kiloita haastattelemalla voidaan saada tutkimukselle merkittavaa tietoa ja jokainen haasta-
teltavaan kohdistuva tiedonkeruu voi sisaltaa suuren joukon havaintoja. Koehenkilon, subjek-
tin, sijasta kaytetaan myos mieluummin termeja osallistuja, tutkittava tai haastateltava, mi-
ka viestii aineistonkeraysmenetelman vuorovaikutuksellisesta luonteesta. (Hirsjarvi & Hurme
2000, 58 - 59.)

5.2 Pilottivaiheen 2010 lomakekysely ja sen toteutus

Tassa alaluvussa kaydaan lapi vuonna 2010 toteutetun kansainvalisen vaihto-ohjelman pilotti-
vaiheen lomakekyselyn toteutus. Lisaksi alaluvussa 5.4 kasitellaan vuonna 2011 toteutetun
kansainvalisen vaihto-ohjelman lomakekyselyn toteutus. Molemmat lomakekyselyt olivat to-
teutukseltaan samankaltaiset, joten alla kuvataan aluksi lyhyesti molempia yhdistavan kysely-

aineiston aineistonkeraysmenetelman paapiirteet.

Kysely on yksi monista tavoista kerata tutkimusaineistoa. Kyselylla tarkoitetaan sellaista ai-
neistonkeruumenetelmaa, jolla kerataan aineistoa standardoidusti ja jossa kohdehenkilot
muodostavat kohdeotoksen. Standardoidulla tarkoitetaan sellaista kyselya, jossa kysytaan sa-
mat kysymykset tasmalleen samalla tavalla jokaiselta vastaajalta. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2010, 193.)
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Kyselytutkimusten etuna on se, etta tutkimukseen voidaan saada mukaan paljon henkilgita ja
kysely on aikaa ja vaivaa saastava. Mikali kyselyn toteutus ja kysymykset on suunniteltu huo-
lellisesti, pystytaan tulokset kasittelemaan helposti tallennetussa muodossa ja analysoida ne
tietokoneella. Tulosten tulkinnan kohdalla voi tosin tulla ongelmia. Tama johtuu siita, etta
aineistoa voidaan pitaa pinnallisena ja tutkimuksia teoreettisesti vaatimattomina. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2010, 195.)

Kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan vuonna 2010 osallistuneille henkilgille lahetetyt lomake-
kyselyt laadittiin internetpohjaisiksi, jotta vastaaminen olisi mahdollisimman helppoa. Inter-
netin avulla tavoitettavuus oli myos monikansallisessa kyselyssa postikyselya huomattavasti

helpompaa. Lomakepohjana kaytettiin pilotin osalta Survette-jarjestelmaa.

Survette-jarjestelman etuna on, etta kysymykset pystytaan muokkaamaan haluttuun muotoon
ja vastauskentan merkkimaara on laaja. Lisaksi lomakkeeseen voidaan asettaa sellainen toi-
minto, etta jokaiseen kysymykseen vastaaminen on pakollista. Vastauksen sisalto voi toki olla

mita vain vastaajasta riippuen.

Vuoden 2010 pilottivaiheen lomakekyselyn tutkimuskysymykset laadittiin henkiloston kehit-
tamispaallikon kanssa ja kyselyn tarkoituksena oli saada mahdollisimman kattavaa palautetta
pilotin onnistumisesta. Kyselylomake sisalsi kaiken kaikkiaan 13 avointa kysymysta, joihin oli

jokaiseen valttamatonta vastata (Liite 1).

Pilotin osalta kyselyt lahetettiin myos vastaanottaville ravintoloille seka muiden maiden kan-
sainvalisen vaihto-ohjelman koordinaattoreille. Naita tuloksia ei tosin otettu mukaan tahan

opinnaytetyohon, silla kysymykset koskivat lahinna kaytannon jarjestelyja.

Vuoden 2010 kansainvalisen vaihto-ohjelman pilottiin osallistuneille henkiloille lahetettyyn
lomakekyselyyn liitettiin lisaksi sahkopostisaate, jossa kerrottiin lomakekyselyn tarkoitus seka
siihen meneva arvioitu vastausaika. Sahkopostiliite tehtiin kaksikieliseksi (suomi ja englanti),
silla osallistujia oli neljasta eri Pohjoismaasta. Lomakekysely lahetettiin osallistujille eri mai-

den koordinaattoreiden kautta.

Kyselyt lahetettiin kaikille osallistujille heti vaihto-ohjelman paatyttya, jotta koetut asiat
olisivat viela tuoreessa muistissa. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa ja vastauksia saatiin kaiken
kaikkiaan 10 kappaletta 12:sta. Vastausprosentti oli siis 83 % eli vastausten maara oli erin-

omainen.
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5.3 Pilottivaiheen 2010 teemahaastattelu ja sen toteutus

Hirsjarven ja Hurmeen (2000) mukaan teemahaastattelu on joustava menetelma ja sopii siksi
moniin erilaisiin tutkimustarkoituksiin. Haastattelun etuna on haastattelutilanteen mahdollis-
tama suora kielellinen vuorovaikutus tutkittavan kanssa, mika luo mahdollisuuden suunnata
tiedonhankintaa itse tilanteessa. Talloin myos vastausten taustalla olevia motiiveja on mah-
dollista saada esiin. Ei-kielelliset vihjeet auttavat ymmartamaan vastauksia seka merkityksia
asioiden valilla. Haastattelutilanne mahdollistaa myos haastatteluaiheiden jarjestyksen saate-
lyn. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 34.)

Teemahaastattelulla tarkoitetaan puolistrukturoitua haastattelumenetelmaa, jolle on omi-
naista, etta tietyt haastattelun kysymykset ja nakokohdat on lyoty lukkoon. Tama ei kuiten-
kaan tarkoita kaikkia kysymyksia. Teemahaastattelun kysymykset on kohdennettu ennalta
maariteltyihin teemoihin, joista haastateltavan kanssa keskustellaan. Teemahaastattelu eroaa
taysin strukturoidusta haastattelusta siten, etta teemahaastattelulle ei ole maaritelty loma-
kehaastattelun tapaan kysymysten tarkkaa muotoa ja jarjestysta, mutta se ei kuitenkaan ole

taysin vapaa kuten strukturoimaton syvahaastattelu. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 47 - 48.)

Jotta haastattelun avulla saadaan mahdollisimman paljon tutkimuksen tarkoitusta hyodytta-
vaa tietoa, tulee haastattelijan valmistautua haastattelutilanteeseen hyvin. Haastattelijan
tulee tuntea haastattelun aihepiiri hyvin, jotta han osaa keskustella aiheesta. Haastattelijan
tulee myos itse suhtautua myonteisesti tehtavaansa, jotta han osaa haastattelutilanteessa
toimia selkeasti, kiinnostuneesti, avoimesti seka luottamusta herattavasti. Kaytannon ratkai-
suista oleellisia ovat muun muassa sopivan ajankohdan ja haastattelupaikan valinta seka haas-
tattelun keston maarittaminen. Etukateen tulee tehda myos paatokset koskien haastattelun
tallennustapaa. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 68 - 69, 73 - 75.)

Hirsjarvi ja Hurme (2002) toteavat myos, etta vaikka haastateltavia olisi ollut pienehko maa-
ra, tama ei silti tarkoita, etta aineistoa olisi vahan. Teemahaastattelun avulla keratty aineisto
on yleensa runsas. Jos haastattelu on kestanyt pitkaan tai jos samoja ihmisia on haastateltu
useamman kerran, on aineistoa keraantynyt runsaasti. Yleensa kaikkea aineistoa ei ole tar-
peen analysoida, eika tutkija yksinkertaisesti pysty kaikissa tapauksissa hyodyntamaan kaik-
kea materiaalia. Analysointitapaa on hyva miettia jo aineiston keruuvaiheessa. Kun aineiston
analysointitapa on harkittu ennalta, sita voidaan kayttaa ohjenuorana haastattelua ja sen

purkamista suunniteltaessa. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 135.)

Teemahaastattelu toteutettiin tammikuussa 2011 Helsingissa ja haastattelu nauhoitettiin tal-
lentavalla nauhurilla. Haastattelu kesti noin 25 minuuttia ja haastateltavana toimi Fazer Food

Servicesin henkiloston kehittamispaallikko. Teemahaastattelun kysymykset oli ennalta laadit-
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tu, mutta avoimelle keskustelulle jatettiin tilaa (liite 2). Haastateltava on ollut mukana jar-

jestamassa vastaavanlaisia kansainvalisia vaihto-ohjelmia myos edellisessa tyossaan.

5.4  Vuoden 2011 lomakekysely ja sen toteutus

Vuonna 2011 kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuneille henkildille laadittiin Lyyti-
ohjelmalla internetpohjainen lomakekysely teoreettisen viitekehyksen mukaisesti. Internet-
lomake valittiin osallistujien kansainvalisen taustan vuoksi, silla lomake on helppo lahettaa
sahkopostin valityksella. Lyyti-lomake on pilottivaiheessa kaytetyn Survette-lomakkeen kal-

tainen, mutta toiminnoiltaan kattavampi.

Vuoden 2011 kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuneille henkildille lahetetty lomake
sisalsi kaiken kaikkiaan 17 avointa kysymysta, joihin oli jokaiseen valttamatonta vastata (liite
3). Kysymysten aihepiirit oli valittu teoriaosuuden mukaan ja kysymysten asettelulla pyrittiin
saamaan vastauksia ennalta asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Taman lisaksi mukana oli myos

kaytannon jarjestelyihin liittyvia kysymyksia.

Kyselylomake lahetettiin sahkopostitse kaikille osallistujille ja pilotin mukaan sahkopostiin
liitettiin saate, jossa kerrottiin kyselyn tarkoitus seka siihen meneva arvioitu vastausaika. Ky-
selylomake seka saate tehtiin kaksikieliseksi (suomi ja englanti), silla vastaajia oli useista eri

Pohjoismaista.

Kyselyt lahetettiin heti vaihto-ohjelman paatyttya kaikille vaihto-ohjelmaan osallistuneille
henkiloille. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa ja vastauksia saatiin kaiken kaikkiaan 14 kappaletta

14:sta. Vastausprosentti oli siis 100 % eli vastausten maara oli erinomainen.

6  Empiiriset tutkimustulokset

Tassa luvussa esitetaan empiiriset tutkimustulokset. Ensimmaisessa alaluvussa kasitellaan
kansainvalisen vaihto-ohjelman pilottivaiheen 2010 lomakekyselyn tulokset. Toisessa alaluvus-
sa avataan pilottivaiheen 2010 jalkeen toteutettu teemahaastattelu ja sen peraan vuoden

2011 kansainvalisen vaihto-ohjelman lomakekyselyn tulokset.

6.1  Pilottivaiheen 2010 lomakekyselyn tulokset

Vuoden 2010 lomakekysely suoritettiin pilottiryhmalle eli Fazer Food Servicesin kansainvali-

seen vaihto-ohjelmaan osallistuneille henkiloille. Tuloksissa vastataan seuraaviin osa-

alueisiin: esimiehen roolin merkitys tyossaoppimiseen, perehdytyksen merkitys tyossaoppimi-
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seen, kansainvalisen vaihto-ohjelman merkitys tyomotivaatioon seka kansainvalisen vaihto-

ohjelman merkitys tyossaoppimiseen.

6.1.1  Esimiehen roolin merkitys tyossaoppimiseen

Vuoden 2010 kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuneista henkiloista seitseman mainitsi,
etta oma esimies kannusti osallistumaan vaihto-ohjelmaan ja kolme puolestaan mainitsi, etta
oma esimies ei erityisemmin kannustanut. Nain ollen voi paatella, etta oman esimiehen rooli
osallistumisen kannalta oli huomattava, silla reilusti yli puolet vaihtoon osallistuneista mainit-
si saaneensa kannustusta. Kuviossa 5 nakyy, etta vastaajista jopa 70 % mainitsi esimiehen

kannustaneen osallistumaan kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan.

Kannustusta saaneet henkilot mainitsivat lisaksi, etta kannustus oli ollut henkilokohtaista. Ne
henkilot, joita esimies ei kannustanut osallistumaan kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan
vastasivat, etta esimies ei ottanut kantaa osallistumiseen. Eras vastaajista mainitsikin, etta

"esimies ei kannustanut, mutta ei kieltanytkaan".

Esimiehen rooli 2010

0% O Kannust
30% osallistumean
B B kannustanut

70 % 0 ECS

Kuvio 5: Esimiehen rooli 2010 (n=10)

Esimiehen rooli tyossaoppimiseen kansainvalisen vaihto-ohjelman 2010 osalta nakyy tulosten
perusteella lahinna osallistujien halukkuudessa hakea vaihto-ohjelmaan. Mikali potentiaalinen
osallistuja ei saa esimieheltaan tukea tai tarvittavaa informaatiota kansainvalisesta vaihto-
ohjelmasta, niin voidaan olettaa, etta osallistumisen halukkuus on pienempi. Nain ollen
kansainvalisen vaihto-ohjelman luoma mahdollisuus tyossaoppimiseen ei valttamatta saavuta

potentiaalisia henkiloita.
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6.1.2 Perehdyttamisen merkitys tyossaoppimiseen

Vuoden 2010 kansainvalisen vaihto-ohjelman pilottivaiheeseen osallistuneet henkilot mainitsi-
vat saaneensa kohderavintolassa perehdytysta tyotehtaviin yhta vastaajaa lukuun ottamatta.
90 % vastaajista oli sita mielta, etta perehdytys toteutui hyvin tai kohtalaisesti. Osa vastaajis-
ta mainitsi myos, etta perehdytykseen oli osallistunut useampi henkilo, jolloin myos sosiaali-
nen verkostoituminen oli helpompaa. Osa vastaajista puolestaan mainitsi saaneensa henkilo-

kohtaista perehdytysta esimerkiksi kokilta.

Alla olevasta kuviosta 6 nakee selvasi perehdytykseen tyytyvaisten osuuden, joka oli perati 90

% kaikista vastaajista.

Perehdytyksen toteutus 2010

10%

B Tyytyvéinen
B Tyytymaton

0%

Kuvio 6: Perehdytyksen toteutus 2010 (n=10)

Lisaksi perehdytysta saaneet henkilot mainitsivat tyotehtavien olleen monipuolisia ja jopa

vaihdelleet paivittain. Eras vastaajista toteaakin, etta:

"Perehdytys toteutettiin hyvin ja olin mukana kaikessa toiminnassa. Joka pdivé

eri henkilo kertoi ja opasti omasta tyostddn.”

Monipuolisilla tyotehtavilla seka perehdytyksen tasolla on vastauksista paatellen merkittava
osuus tyossaoppimisen. Ilman perehdytysta henkilo koki itsensa ulkopuoliseksi ja joutui kayt-
tamaan paljon aikaa tyohon oppimiseen. Huolellisesti suunniteltu perehdytys saastaa aikaa ja
rahaa, mutta ennen kaikkea auttaa uutta henkiloa omaksumaan tyotehtavat ja nain ollen op-

pimaan tyossaan.
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6.1.3 Kansainvalisen vaihto-ohjelman merkitys tyomotivaatioon

Vuoden 2010 kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuneet henkilot olivat ehdottomasti sita
mielta, etta vaihto-ohjelmalla oli positiivinen vaikutus tyomotivaatioon. Vastaajat mainitsivat
kansainvalisen vaihto-ohjelman antaneen heille muun muassa:

e uuttaintoa,

» rohkeutta tarttua haasteisiin,

* mielenvireytta,

e voimia,

e uusia ideoita,

e oman tyon arvostusta,

» vaihtelua arkeen,

e uusia ihmiskontakteja.

Eras vastaajista mainitsi, etta

“ihminen kehittyy vdkisinkin ndhdessddn ja kokiessaan uutta. lhan varmasti

vaihtoon osallistuneet saavat uusia ideoita tyohonsa”.

Vastauksista kavi selkeasti ilmi, etta tyossaoppimisella on positiivinen vaikutus tyossajaksami-
seen. Eras vastaajista mainitsi myos, etta han ottaa kohderavintolastaan parhaat toimintata-

vat kayttoon omaan tyohonsa.

Osa vastaajista oli myos kiinnostuneita nakemaan, miten toisessa Fazer-maassa toimitaan.
Uuden oppiminen ja erilaisten ihmisten kanssa tyoskenteleminen mainittiin vastauksissa myos

tyomotivaatiota lisaavina tekijoina.

6.1.4 Kansainvalisen vaihto-ohjelman merkitys tyossaoppimiseen

Kansainvalisen vaihto-ohjelman pilottiin vuonna 2010 osallistuneet henkilot mainitsivat
oppineensa paljon sellaisia asioita, joita he tulevat hyodyntaman jatkossa myos omassa
tyossaan Lisaksi osallistujat kertoivat jakaneensa tietotaitoaan myos kohderavintolan

tyontekijoille.

Pilottiin osallistuneet henkilot mainitsivat oppineensa eniten erilaisiin tuotevalikoimiin
liittyvia asioita. Talla tarkoitetaan muun muassa Take away -tuotteita ja ruokalajien

monipuolisuutta. Lisaksi esille tuli kokousjarjestelyjen hoitaminen ja esillelaitto.
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Pilottiin osallistuneiden tyontekijoiden tehtavankuvalla oli myos vaikutusta siihen, missa
asioissa tapahtui oppimista. Alla yksi esimerkki ravintolaesimiehen vastauksesta kysymykseen:

"Opitko vaihdon aikana jotain sellaista, mita tulet hyodyntamaan omassa tyossasi?”

"Tajusin todella konkreettisesti tydskennellessdni pitkdstd aikaa tydntekijd-
asemassa, miten térkedd toiminnan suunnittelu ja hyvéd organisointi on myods
tyontekijén ndkokulmasta. Kiinnitédn jatkossa varmasti entistd enemmdn huo-

miota omaan johtamistapaani.”

Osa vastaajista ei osannut selkeasti maaritella, mita kansainvalisen vaihto-ohjelman aikana
tuli opittua. Aina opittua asiaa ei osata liittaa suoraan omaan tyohon, josta esimerkkina

seuraava vastaus:

"Oikeastaan en saanut sieltd sellaisia vinkkejd, mitd voisin hyddyntdd, koska
oma tyo on pitkdlti edustustuotteiden valmistusta. Mutta toki se jdi mieleen,
kuinka mukavaa on mennd outoon paikkaan, kun otetaan ystdvillisesti vastaan
ja ehditddn vastaamaan kysymyksiin ja voi esittdd omia toivomuksia esim.

tutustumiskohteista.”

Kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuneet henkilot mainitsivat opettaneensa
kohderavintolan tyontekijoille paasaantoisesti oman kotimaansa tyo- ja ruokakulttuurista.
Lisaksi vastauksissa tuli ilmi ruuanlaittotaitoihin ja kayttojarjestelmiin liittyvia asioita. Alla
olevasta kuviosta 7 nakee kansainvalisen vaihto-ohjelman 2010 pilottiversioon osallistuneiden

henkiloiden kohderavintoloissa opitut seka opetetut asiat.

Tyossaoppiminen 201

Opetetut asiat

Tyié- ja ruokakulttuuria,
jarjestelmien toimivuutta
ruuanlaittotaitoja

Opitut asiat

Ruuanlaittotaitoja,
sosiaalisia taitoja,
tydkulttuuria ja johtamistapoja
kielitaitoa,
varmuutta tydhan

Kansainvalinen vaihto-ohjelma

Kuvio 7: Kansainvalisen vaihto-ohjelman merkitys tyossaoppimiseen 2010
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6.2 Pilottivaiheen 2010 teemahaastattelun tulokset

Tassa alaluvussa avataan kansainvalisen vaihto-ohjelman pilottivaiheen jalkeen toteutetun
teemahaastattelun tulokset. Haastateltavana toimi Fazer Food Sevicesin henkildston kehitta-
mispaallikko ja haastattelu toteutettiin tammikuussa 2011. Fazer Food Servicesin henkiloston

kehittamispaallikko on vastuuhenkilo kansainvalisen vaihto-ohjelman toteutuksessa.

Henkiloston kehittamispaallikko on aikaisemminkin ollut mukana jarjestamassa useita kan-
sainvalisia vaihto-ohjelmia. Han on ollut esimerkiksi lahes kymmenen vuotta vastuussa Ravin-
tolakoulu Perhon kansainvalisista ohjelmista ja sen aikana tehdyista kuudesta EU-vaihto-
ohjelma-anomuksesta. Tama tarkoitti noin 150 nuoren aikuisen opiskelijan lahtemista vaih-

toon kahdeksaan eri maahan.

6.2.1 Esimiehen rooli kansainvalisessa vaihto-ohjelmassa

Esimiehen tehtavana on kannustaa tyontekijoita hakemaan kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan
ja myos auttaa rohkaisemalla vaihtoon valittuja hankkimaan tietoa heita askarruttavista asi-
oista. Lisaksi esimiehen tulee jarjestaa kansainvaliseen vaihtoon lahtevan tyontekijan tilalle
sijainen, jottei lahtija koe osallistumistaan negatiivisena, tarkoittaen kustannuskysymyksia ja
sijaisjarjestelyja. Esimiehen roolina on ennen kaikkea olla kannustava, eika mahdollisesti pi-
lata valinpitamattomyydellaan hienoa kokemusta. Esimiehella on myos tarkea rooli siina, mi-
ten kokemus hyodynnetaan jalkikateen. Esimerkiksi seuraavassa palaverissa esimies voi antaa

mahdollisuuden kokemusten kertomiselle.

Vastaanottavan ravintolan osalta esimiehen roolina on informoida koko henkilokuntaa. Tama
tarkoittaa etukateisinformointia kansainvalisesta vaihto-ohjelmasta seka kyseiseen ravinto-
laan tulevasta vaihto-ohjelmaan osallistuvasta henkilosta. Lisaksi esimies suunnittelee, missa

tehtavissa osallistuja nakee parhaiten ravintolan toimintaa ja oppii tyossaan.

Esimiehen tulee lisaksi miettia, miten mahdollisimman moni vastaanottavan ravintolan tyon-
tekijoista oppisi tulijalta mahdollisimman paljon seka huolehtia, kuka perehdyttaa tulijan ja
miten. Esimies myos seuraa vaihdon onnistumista ja kay lopuksi palautekeskustelun vaihdossa
olleen henkilon kanssa. Esimiehen tulee myos olla yhteydessa vaihdosta vastaavaan koor-

dinaattoriin viivyttelematta, jos ongelmia ilmenee.
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6.2.2 Perehdytys kansainvalisessa vaihto-ohjelmassa

Perehdyttamisen merkitys on henkiloston kehittamispaallikon mukaan erityisen tarkeaa. Talla
tarkoitetaan, miten vaihtoon osallistuva henkilo vastaanotetaan niin, etta han kokee itsensa
tervetulleeksi, tietaa missa mennaan ja mita hanelta odotetaan seka neuvotaan, mita han

tekee.

Toisaalta perehdyttamisen ei pida olla niin syvallista, etta paneudutaan pikkuasioihin, vaan
on tarkeaa, etta vaihtoon osallistuva henkilo nakee mahdollisimman paljon. Tulijalle on myos
tarkeaa valita valmiiksi tukihenkild, joka on mukana koko kahden viikon jakson ajan. Mita
enemman kansainvalisia vaihtoja toteutetaan, niin sita enemman saadaan hyvia opastajia
vaihtoon osallistuville. Lisaksi ne henkilot, jotka ovat itse olleet vaihdossa, ovat henkiloston

kehittamispaallikon mukaan kullanarvoisia perehdyttajia omassa toimipaikassaan.

6.2.3 Kansainvalisen vaihto-ohjelman tavoitteet ja kehittaminen

Henkiloston kehittamispaallikon mukaan kansainvalisen vaihto-ohjelman tavoitteet yltavat
monelle tasolle. Oman arvonsa luo jo pelkka mahdollisuus tyoskennella vieraassa maassa,
mutta tarkeinta on oppia uutta eli yksilollinen kehittyminen. Lisaksi tavoitteena on hyvien
kaytanteiden levittaminen yli maarajojen, puolin ja toisin. Kaytannossa tama tarkoittaa sita,
etta henkilo, joka lahtee toiseen maahan, vie tietoa mennessaan ja toisaalta tuo tullessaan
hyvia ideoita ja samalla luo innostusta ymparillaan. Kolmas tavoite on, etta kansainvaliseen

vaihto-ohjelmaan osallistumisen mahdollisuus nostaa Fazer Food Servicesin tyonantajakuvaa.

Ennalta asetetun tehtavan/tavoitteiden laatiminen ei ole ihan niin helppoa, kun Fazer Food
Servicesin toiminta on niin monimuotoista. Pilotissa vuonna 2010 tavoitteet olivat aika laajat
ja tavoitteena oli kokeilla, toimiiko vaihto-ohjelma ylipaataan. Tukimateriaalia olisi henkilos-
ton kehittamispaallikon mukaan hyva jatkossa olla enemman ja olisi hyodyllista luoda myos
sellainen malli, jossa kaikki vaihtoon lahtijat tapaisivat etukateen, joko yhdessa tai kahdessa

eri ryhmassa.

Pilottijaksolla henkiloston kehittamispaallikko mainitsi huomanneensa, etta ne lahtijat, jotka
olivat tavanneet etukateen, keskustelleet hanen kanssaan tavoitteista ja kaytannon asioista,
olivat todella tyytyvaisia jarjestelyihin. Heilla on mahdollisuus kysya mielta askarruttavia asi-
oita ja he kokivat saaneensa kaiken tarvittavan informaation. Ne henkilot, joilla ei ollut mah-
dollisuutta tavata etukateen, olivat epatietoisempia asioista ja antoivat myos negatiivista pa-

lautetta jalkikateen.
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Suurin kehityskohde kansainvalisessa vaihto-ohjelmassa on se, etta jokainen vaihtoon lahteva
tyontekija sitoutuu ja hoitaa tehtavat loppuun asti ajoissa. Yuoden 2011 tavoitteena on, etta
syksyn vaihdot olisivat jo huhtikuussa 2011 valmiina. Lisaksi olisi tiedossa, kuinka monta hen-
kiloa lahtee mihinkin maahan ja kaytannon asioista olisi sovittu ajoissa. Sita kautta mahdollis-
tuu tehokkaampi tiedottaminen ja yhteydenpito kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuvil-
le henkiloille. Tama tarkoittaa ennen kaikkea kohdemaasta ja ravintolasta tiedottamista seka

muita kaytannon asioita.

Lisaksi henkiloston kehittamispaallikko mainitsee kehityskohteeksi sen, etta kaikki kansainva-
liseen vaihtoon osallistuvat henkilot tulisivat kohdemaahan samaan aikaan. Vuoden 2011 alus-
tavissa suunnitelmissa on esitetty, etta kansainvaliseen vaihtoon osallistuvia henkiloita vas-
taanotetaan ainoastaan viikoilla 39-40. Nain ollen on mahdollista jarjestaa yhteista ohjelmaa
kaikille vaihtoon osallistuville samaan aikaan ja lisaksi kaytannon asioiden jarjestaminen hel-

pottuu.

6.2.4 Kansainvalisen vaihto-ohjelman hyodyt Fazer Food Servicesille

Fazer Food Servicesin mittakaavassa kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuu hyvin pieni
joukko tyontekijoita, mutta itse mahdollisuus vaihtoon lahtemiselle on iso juttu. Mikali kan-
sainvalista vaihto-ohjelmaa jatketaan esimerkiksi viisi vuotta eteenpain, niin vaihdossa olleita
on silloin jo 50 ihmista ja sellainen volyymi tukee Fazer Food Servicesin kansainvalista ajatte-

lua ja tekemista yhdessa muiden maiden kanssa.

Kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuvalle henkilolle tarkein hyoty on itse mahdollisuus
paasta tyoskentelemaan toiseen tyokulttuurin ja nakemaan erilaisia toimintatapoja. Lisaksi
vaihtoon osallistuva henkilo paasee irti omasta roolistaan ja voi katsella eri asioita uudesta
nakokulmasta. Vaihto-ohjelmaan osallistuva vahvistaa myos omaa kielitaitoaan seka tutustuu
uusiin ihmisiin ja luo verkostoa. Han tuo myos uusia ajatuksia omaan tyohon ja nakee omassa
tyossa kehittamisen arvoisia asioita, mutta myos, mita hyvaa omassa tyossa ja tyoyhteisossa

on.

6.2.5 Kansainvalisen vaihto-ohjelman tulevaisuudennakymat ja haasteet

Kansainvalinen vaihto-ohjelma ei voi henkiloston kehittamispaallikon mukaan laajentua suu-
rempaan mittaluokkaan, mutta ohjelma voisi tulevaisuudessa toteutua siten, etta osallistuja-
maarat kasvaisivat. Esimerkiksi Suomesta voisi lahtea kansainvaliseen vaihtoon noin 20 henki-
l0a ja muista Fazer Food Servicesin toimintamaista noin kymmenen henkiloa. Samalla lisaan-
tyisi rohkeus myos normaaliin tyonhakuun ulkomaille, silla Fazer Food Servicesin tyontekijoilla

on hyvat mahdollisuudet menna toihin toiseen maahan pidemmaksikin aikaa.
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Kansainvalinen vaihto-ohjelma on henkiloston kehittamispaallikon mukaan kuitenkin helppo
tie menna ulkomaille toihin, koska asunnot ja muut kaytannon jarjestelyt hoidetaan vaihtoon
lahtevien puolesta. Han mainitsee lisaksi, etta "jos ulkomaille lahtee ihan omillaan, niin tulee
tietysti kaytannon asioiden jarjestelya seka taloudellisia kuluja”. Henkiloston kehittamis-
paallikko ei tosin nae, etta sadat ihmiset liikkuisivat maasta toiseen, mutta maltillista kasvua
voisi kuvitella. Kymmenen vuoden paasta kansainvalinen vaihto-ohjelma on henkiloston kehit-
tamispaallikon mukaan kuitenkin ihan voimissaan ja vahan suuremmalla volyymillakin kuin

nyt.

Aikaisemmassa vaihto-ohjelmassa, jossa henkiloston kehittamispaallikko oli ollut mukana, oli
haasteena saada kaikki mukana olleet maat tekemaan niin kuin oli ennalta sovittu. Nain ollen
han ajatteli, etta Fazer Food Servicesin kaltaisessa yrityksessa sisainen yhteistyo olisi ollut
helpompaa. Kansainvalisen vaihto-ohjelman koordinaattoreina toimi Fazer Food Servicesin
omat henkilostoosaston kollegat muista maista, mutta yhteydenpito osoittautui silti haasteel-
liseksi. Henkiloston kehittamispaallikko mainitsi, etta valilla oli ihan yhta vaikeaa, kuin vie-

raiden koordinaattoreiden kanssa.

Vuonna 2010 toteutetun pilotin osalta myos aikataulu osoittautui liian tiukaksi. Lisaksi vaikka
Fazer Food Servicesin johto oli sitoutunut kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan, niin koordinaat-
toreiden informointi ja tukeminen ei toiminut parhaalla mahdollisella tavalla. Kansainvalinen
vaihto-ohjelma jai muiden kiireellisempien asioiden jalkoihin. Henkiloston kehittamispaallikko

mainitseekin, etta lopulta asiat saatiin hoidettua, mutta liian viime tipassa.

Kansainvalisen vaihto-ohjelman toteutuksen aikana vaihtoon lahtevat henkilot eivat aina valt-
tamatta nae niita asioita, jotka olisivat tarkeita. Esimerkkina Norjasta Suomeen tullut osallis-
tuja oli lahtiessaan viela edelleen vakuuttunut, etta vain heilla tehdaan asiat oikein. "Han ei
suostunut nakemaan niita etuja ja hyvia puolia, joita meilla taalla on. Han ennemminkin kavi
katsomassa, mika heilla on omassa kotimaassaan paremmin” henkilosto kehittamispaallikko

mainitsee.

Lisaksi suomalainen Ruotsissa ollut kokki antoi lausuntoja Fazer Food Servicesin henkilostoleh-
teen, miten hienoa oli tehda ruokaa ilman reseptiikkaa. Kyseinen toimintatapa ei ole Fazer
Food Servicesin tavoitteiden mukaista ja kyseista ohjeiden vastaista sanomaa ei haluta levit-

taa julkisesti.

Esimiehen rooli on myos haasteellinen, silla kansainvalisen vaihto-ohjelman jalkityo on heidan
harteillaan. Keskustelun kautta tulevat esille ne asiat, jotka toisessa ravintolassa olivat erilai-

sia ja mista asioista voisi ottaa oppia myos omaan ravintolaan. Lisaksi vaihdossa ollut henkilo
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tiedostaa paremmin, miksi esimerkiksi joissain ravintoloissa ei voi kayttaa huippuedustusta ja
mitka asiat ovat taustalla esimerkiksi sopimusten osalta. Tama korostuu jatkossa enemman,
kun Tanska tulee vaihto-ohjelmaan mukaan, silla Tanskassa koko ruokailukulttuuri lahtee ihan
eri pohjalta kuin Suomessa. Siella henkilostoruokailu on paljon ylellisempaa verrattuna Suo-

men henkilostoruokailuun.

6.3  Vuoden 2011 lomakekyselyn tulokset

Lomakekyselyt suoritettiin vuonna 2011 Fazer Food Servicesin kansainvaliseen vaihto-
ohjelmaan osallistuneille henkildille. Tuloksissa vastataan seuraaviin osa-alueisiin: esimiehen
roolin merkitys tyossaoppimiseen kansainvalisessa vaihto-ohjelmassa, sisaisen yhteistyon mer-
kitys kansainvalisessa vaihto-ohjelmassa, perehdytyksen merkitys tyossaoppimiseen kansain-
valisessa vaihto-ohjelmassa, kansainvalisen vaihto-ohjelman merkitys tyomotivaatioon seka

kansainvalisen vaihto-ohjelman merkitys tyossaoppimiseen.

6.3.1  Esimiehen roolin merkitys tyossaoppimiseen

Kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuneista henkiloista seitseman mainitsi, etta oma
esimies kannusti osallistumaan vaihto-ohjelmaan. Kolme puolestaan mainitsi, etta oma esi-
mies ei kannustanut ja nelja ei osannut vastata kysymykseen. Nain ollen voi paatella, etta
oman esimiehen rooli vuoden 2011 kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistumisen kannalta

ei ollut merkittava, silla vain puolet vastaajista sai varsinaista kannustusta.

Vastaajat mainitsivat, etta oman esimiehen rooli oli kuitenkin tarkea vaihto-ohjelmasta tie-
dottamisen osalta. Joidenkin vaihto-ohjelmaan osallistuneiden henkiloiden oma esimies oli
myos osallistunut vuoden 2010 kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan ja nain ollen kannusti omien
kokemusten pohjalta hakemaan vuoden 2011 kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan. Lisaksi oma
esimies myos kannusti osallistujia auttamalla hakulomakkeen lahettamisessa ja sijaisjarjeste-
lyjen hoitamisessa. Kuviossa 8 nakyy esimiehen roolin jakautuminen kansainvaliseen vaihto-

ohjelmaan kannustamisen oalta.
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Esimiehen rooli 2011

2994 O Kannusti
6 !
3594 osdllistumean
B E kannustanut

OECS

36 %

Kuvio 8: Esimiehen rooli (n=14)

Kohderavintolassa esimiehen rooli korostui lahinna kaytannon jarjestelyjen ja perehdyttami-
sen kautta, mutta muuten esimiehen roolin merkitysta ei vaihtoon osallistuneiden henkiloiden
vastauksissa mainittu. Nain ollen voidaan paatella, etta esimies mahdollistaa kansainvaliseen
vaihto-ohjelmaan osallistuvan henkilon tyonteon, mutta ei ole varsinaisesti henkilokohtaisesti

lasna tyossaoppimisprosessissa.

6.3.2 Sisaisen yhteistyon merkitys tyossaoppimiseen

Suurin osa kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuneista henkiloista koki kohderavintolan
tyoilmapiirin hyvana ja heidat otettiin hyvin vastaan. Muutama vastaaja tosin kertoi, etta
heidan tuloonsa ei oltu varauduttu ja etta tyoyhteison ilmapiiri oli huono. Kuviossa 9 nakyy
selkeasti, miten vastaajista suurin osa eli 67 % on sita mielta, etta kohderavintolan ilmapiiri

oli hyva.

Kohderavintolan ilmapiiri

0%

3% B limepiiri o hyva
B linmepiiri oli huono
67 % 0O E osaa sanoa

Kuvio 9: Kohderavintolan ilmapiiri (n=14)
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Eras vastaajista kommentoi seuraavalla tavalla:

"Ensimmdisessd paikassa kukaan ei oikein ollut kiinnostunut tulostani yksikkdén ja
koin itseni ulkopuoliseksi eikd minulle oltu suunniteltu etukdteen mitddn roolia.
Tein ldhinnd siivoustditd. Toisessa paikassa koin olevani osa tiimid ja tein samoja
tehtdvid muiden kanssa, sielld myos oltiin tarkemmin tietoisia vaihto-ohjelmasta

ja tulostani yksikkoon".

Tyossaoppimisen kannalta on tarkeaa, etta tyontekija saa itselleen sopivan haasteellisia toi-
ta. Edellisesta vastauksesta huomaa selkeasti, etta ensimmaisen kohderavintolan sisainen yh-
teistyo ei toiminut ja kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistunut henkilo koki itsena ulko-
puoliseksi eika saanut tehda omaa ammattitaitoaan vastaavaa tyota. Onneksi han vaihtoi ra-
vintolaa ensimmaisen viikon jalkeen ja sai vaihto-ohjelmasta positiivisen kokemuksen. Sama
vastaaja totesi myohemmin, etta ensimmaisessa ravintolassa ei tapahtunut varsinaista tyos-
saoppimista, mutta toisessa han paasi tekemaan monipuolisia tehtavia ja oppi samalla uusia

taitoja.

Sisainen yhteistyo koettiin paasaantoisesti toimivaksi useiden vastanneiden kesken. Erityisesti
mainittiin oman henkilokohtaisen ohjaajan merkitys niin tyossaoppimisen kuin tyoyhteisoon
tutustumisen kannalta. Henkilokohtainen ohjaaja perehdytti kansainvaliseen vaihto-
ohjelmaan osallistuneita henkiloita kohderavintolan toimintatapoihin seka tyotehtaviin. Moni
vastanneista mainitsi myos saaneensa kohderavintolan tyOyhteisosta uusia ystavia ja paasi

tutustumaan heihin myos vapaa-ajalla.

6.3.3 Perehdyttamisen merkitys tyossaoppimiseen

Perehdytys tyotehtaviin seka kohderavintolan toimintatapoihin oli vastaajista vaihtelevaa.
Osa oli erittain tyytyvaisia perehdytyksen tasoon, mutta osa olisi kaivannut opastusta enem-
mankin. Vastauksista tuli selvasti ilmi se, etta vaihto-ohjelman ajankohta oli kohderavintolas-
sa kiireinen ja osaksi sen vuoksi perehdytykseen ei jaanyt tarpeeksi aikaa. Lisaksi vastauksissa

mainittiin, etta tyotehtavia ei aina ollut tarpeeksi, vaan niita piti erikseen pyytaa.

Perehdytyksen vaikutukset tyossaoppimiseen ovat merkittavat, silla se nopeuttaa oppimispro-
sessia huomattavasti. Osa vastanneista henkiloista olisi ollut valmiita haastavampiin tyotehta-
viin, mutta kiireen vuoksi heidat laitettiin avustamaan muita yksinkertaisissa tyotehtavissa.
Mikali perehdytys olisi toteutettu huolellisemmin, olisi vaihtoon osallistuneet henkilot oppi-

neet enemman seka olleet tehokkaampi apuvoima kohderavintolan tyokiireissa.
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Kuviossa 10 nakyy, miten vastaajista 86 % oli kuitenkin sita mielta, etta perehdytys oli toteu-

tettu hyvin. Ainoastaan 14 % mainitsi suoraan perehdytyksen epaonnistuneen.

Perehdytyksen toteutus 2011

14%

O Tyytyvéinen
B Tyytyméton

86 %

Kuvio 10: Perehdytyksen toteutus (n=14)

6.3.4 Kansainvalisen vaihto-ohjelman merkitys tyomotivaatioon

Kansainvalisella vaihto-ohjelmalla oli erittain positiiviset vaikutukset vaihtoon osallistuneiden
henkiloiden tyomotivaatioon. Moni piti kansainvalista vaihto-ohjelmaa upeana kokemuksena,
josta sai paljon vinkkeja omaan tyohon. Lisaksi moni mainitsi, etta vaihto-ohjelma katkaisi

mukavasti oman tyoarjen ja toi lisaintoa syksyyn.

Tyonantajan tarjoama mahdollisuus vaihto-ohjelmaan osallistumiseen ja sita kautta kansain-
valistymiseen saivat myos kiitosta. Osa vastaajista koki myos, etta tyoskentely vaihto-
ohjelmassa tuntui lomalta omaan tyohon verrattuna. Tama johtui siita, etta tyosta ei tarvin-
nut kantaa samanlaista vastuuta ja tyotehtavat olivat suhteellisen helppoja. Lisaksi oli muka-
va palata takaisin omaan ravintolaan ja huomata, etta arki on sujunut poissaolosta huolimat-

ta.

Kaiken kaikkiaan vaihto-ohjelma antoi osallistujille positiivista energiaa ja uutta intoa tyomo-
tivaatioon. Lisaksi vastauksista tuli ilmi, etta vaihtoon osallistuneet henkilot kokivat mielek-
kaana jakaa kokemuksiaan oman ravintolan henkilokunnan kesken. Eras vastaajista mainitsi

myos olleensa ylpea saadessaan osallistua vaihto-ohjelmaan ja edustaa Amicaa.

6.3.5 Kansainvalisen vaihto-ohjelman merkitys tyossaoppimiseen

Selva enemmisto kaikista kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuneista henkiloista mainitsi

kehittyneensa eniten ruoanlaittotaitojen osalta. Tahan kategoriaan on otettu mukaan myos

ruuan valmistustaitojen lisaksi ruuan esillelaitto ja leipominen. Oppimista tapahtui lahinna
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yksittaisten tuotteiden eika niinkaan suurempien kokonaisuuksien osalta. Ruuanlaittoa koske-
vat ja tyossaoppimiseen liittyvat osa-alueet olivat lahinna maakohtaisia eroja eri ruokalajien
valmistamisen osalta. Oppimista tapahtui siis ennen kaikkea tekemalla ruokaa omasta toimin-

tatavasta poiketen ja omia rutiineja rikkoen.

Toinen usein esille tullut asia oli tyokulttuuri. Moni kansainvalisessa vaihto-ohjelmassa muka-
na ollut koki kohderavintolan tyokulttuurin erilaiseksi ja mainitsi oppineensa paljon siita, mi-
ten kyseisessa maassa ja etenkin kohderavintolassa toimitaan. Tahan kategoriaan liittyy myos
Fazer-yrityksen tuntemuksen lisaantyminen etenkin Suomeen vaihtoon tulleiden tyontekijoi-
den osalta. Moni mainitsi myos opettaneensa oman kotimaansa toimintatapoja vaihto-

ohjelman aikana.

Kolmas tyossaoppimiseen liittyva asia oli sosiaalisten taitojen kehittyminen. Tyoskentely vie-
raassa maassa erilaisessa tyokulttuurissa edesauttoi monia kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan
osallistujia luomaan uusia sosiaalisia suhteita seka verkostoitumaan. Vaihto-ohjelmaan osallis-
tuneet sijoitettiin eri ravintoloihin, joten nain ollen he joutuvat kohtaamaan uuden tyoyhtei-
son itsenaisesti. Tama asetti vaihtoon osallistuneet haastaviin tilanteisiin ja tehokas sosiaali-

nen kanssakayminen edesauttoi sopeutumista.

Neljanneksi eniten kehittymista tapahtui kielitaidon osalta. Erityisesti suomalaiset Ruotsiin
vaihtoon lahteneet mainitsivat ruotsin kielen kehittymisen. Hakijoilta edellytettiin ennen

vaihtoon lahtemista joko kohdemaan kielen tai englannin kielen hallitsemista.

Viidentena, mutta ei varmasti vahaisimpana, vaihdossa olleet henkilot mainitsivat rohkeuden
osallistua kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan. Talla tarkoitetaan ennen kaikkea rohkeutta lah-

tea ulkomaille tyoskentelemaan vieraalla kielella.

Kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuneet henkilot opettivat puolestaan kohderavintolan
henkilokunnalle paasaantoisesti oman kotimaan toimintatapoja. Vastauksista ilmeni, etta
ruuanlaittoon liittyvia asioita tarkeammaksi nousi lahinna edellakin mainitut maiden valiset
kulttuurierot. Alla on suomalaisen seka tanskalaisen vaihto-ohjelmaan osallistuneen henkilon

vastaukset kysymykseen mita opetit kohderavintolasi tyontekijoille?:

"Lempipuuhaamme oli kertoa toimintatavoistamme Ruotsissa ja Suomessa ja

miten ne (vield ainakin) eroavat toisistaan.”

"Just talking about how we do things in Denmark Fazer Amica, it s very

different than the way it ’s done in Finland."
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Vastauksista ilmeni myos kohderavintolan tyontekijoiden tietamattomyys kansainvalisesta
vaihto-ohjelmasta ja sita kautta he eivat olleet asennoituneet hyodyntamaan vaihto-
ohjelmaan osallistuvan henkilon tietotaitoa. Tassa eras kattava vastaus varautumattomuudes-

ta:

"Kukaan ei ollut varsinaisesti kovin kiinnostunut Suomen toiminnasta ja osa
tyontekijoistd ei edes tiennyt vaihto-ohjelman olemassaolosta. Norjassa ei olla
selkedsti tyokulttuuristen erojen vuoksi kovin kiinnostuneita "vaihtareiden”
tyostd, vaan ldhinnd muista asioista Suomessa ja Suomen kulttuurissa. Englan-
ninkielen taidon puuttuminen vastaanottavassa pddssd vaikeutti myds kom-

munikaatiota ja oma norjani sujui luonnollisesti paremmin vasta loppua koh-

den.”

Ruuanlaittotaitoon liittyvia kohderavintolan henkilokunnalle opetettuja asioita olivat lahinna
ruokalistan suunnitteluun ja ruokatottumuksiin liittyvat asiat. Lisaksi etenkin suomalaiset vas-
taajat mainitsivat leipaan liittyvat mieltymykset ja tavat. Alla olevassa vastauksessa maini-

taan myos ruuan terveellisyyteen liittyvien asioiden opettaminen:

"I told them about how we do in my own restaurant (very healthy food) - about

low fat (no cream and butter in the food) and a lot of fresh vegetables.”

Ylla mainittujen asioiden lisaksi vastauksista ilmeni hygieniaan liittyvat seka ruuan hinnoitte-
luun ja kielitaitoon liittyvat asiat. Kuviosta 10 nakee vuoden 2011 kansainvalisen vaihto-
ohjelman opetetut ja opitut asiat vaihto-ohjelmaan osallistuneiden henkiloiden nakokulmas-

ta.
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Tyossaoppiminen 201

Opetetut asiat

Tyt- ja ruokakulttuuria,
ruuanlaittotaitoja
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kielitaitoa

Opitut asiat

Ruuanlaittotaitoja,
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tydkulttuuria,
kielitaitoa,
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Kansainvalinen vaihto-ohjelma

Kuvio 11: Kansainvalisen vaihto-ohjelman merkitys tyossaoppimiseen 2011

7  Yhteenveto ja johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata, miten Fazer Food Servicesin kansainvalinen vaihto-
ohjelma edesauttaa tyossaoppimista henkilostojohtamisen nakokulmasta. Tassa luvussa kasi-
tellaan yhteenvetona opinnaytetyon empiiriset alaongelmat. Jokainen alaongelma liittyy hen-
kilostojohtamiseen, joten henkilostojohtamista ei kasitella erillisena osiona. Teoriaosuuden

yhteenveto loytyy alaluvusta 3.6.

7.1 Johtamisen merkitys tyossaoppimisessa

Johtamisen merkitys tyossaoppimisessa on teoreettisen viitekehyksen mukaan ennen kaikkea
toimia yrityksen tyontekijoiden suunnan nayttajana ja nain ollen mahdollistaa tyontekijoiden
kehittyminen yrityksen strategiaa tukevaksi. Matikainen ja Ollikainen (1999) kuvaavat johta-
misen roolia seuraavilla sanoilla: tyontekijoita innostava, visionaari, roolimalli seka yhteistyo-

kumppani.

Johtamisella tarkoitetaan strategista kykya hahmottaa tulevaisuutta ja muuttaa yrityksen
suuntaa sen mukaisesti. Konkreettisia toimenpiteita strategian mukaiseen toimintaan on hen-

kiloston kehittaminen seka innostaminen. Lisaksi johtamisella tarkoitetaan osaamisen jaka-
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mista yhteiseen kayttoon. Tama edellyttaa koko tyoyhteisoa koskevan osaamisen keraamista

ja yhdistamista mahdollisimman tehokkaalla tavalla.

Esimiesty0 on osa johtamista, mutta nykypaivan esimiestyo ei ole niinkaan alaisten johtamis-
ta, vaan ennen kaikkea tyontekijoiden tukemista. Tama tarkoittaa sita, etta esimies antaa
tilaa ja mahdollisuuksia osaamisen kehittymiselle. Hyva esimies nakee lisaksi tyontekijat yri-
tyksen tuloksentekijoina eika suurina kustannuserina. Asiantuntijoiden mukaan johtamisen
painopiste onkin ihmisessa ja jokainen ihminen nahdaan aktiivisena toimijana yrityksen toi-

minnassa.

Johtaminen voi myos haitata oppimista, mikali yrityksen johto tai tyoyhteiso ei tarpeeksi tue
tyontekijoita. Tama nakyy esimerkiksi kaynnissa olevien kehittamishankkeiden puutteellisella
tuella, jolloin tyontekijoiden motivaatiotaso laskee. Lisaksi oppimista haittaavia tekijoita

ovat yksiloiden henkilokohtaiset tietoihin ja taitoihin liittyvat puutteet.

Fazer-konsernin henkilostojohtaminen perustuu henkiloston jatkuvan oppimisen takaamiseen.
Tama onkin Fazer-konsernin yksi menestystekijoista. Henkilostopolitiikka perustuu Fazer-
konsernissa arvojen mukaiseen johtamiseen, jossa vuorovaikutus ja tiimityoskentely nousevat
tarkeimmiksi tekijoiksi. Tama mahdollistaa sen, etta tyontekijat oppivat toisiltaan toimimalla
eri tehtavankuvissa. Lisaksi henkiloston kyky tyoskennella monikulttuurisessa ymparistossa on

Fazer-konsernissa yha tarkeampaa.

Fazer Food Servicesin kansainvalisen vaihto-ohjelman osalta esimiehen rooli tyossaoppimises-
sa nakyy ennen kaikkea informaation jakajana. Esimiehen tehtavana on tarjota potentiaalisil-
le kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuville tyontekijoille mahdollisimman hyvat lahto-
kohdat osallistumiseen. Tama tarkoittaa tarvittavan etukateisinformaation jakamista seka
kaytannon jarjestelyissa auttamista. Lisaksi esimiehella on erittain tarkea rooli siina, miten

tyontekijan kansainvalisen vaihto-ohjelman aikana opitut asiat hyodynnetaan jalkikateen.

Kansainvalisen vaihto-ohjelman vastaanottavan ravintolan osalta esimiehen rooli on myos in-
formoida henkilokuntaa seka suunnitella osallistujalle, missa tyotehtavissa ravintolan toimin-
taa nakee parhaiten ja missa tyotehtavissa oppimista tapahtuu parhaiten. Lisaksi esimiehen
tulee suunnitella, miten mahdollisimman moni vastaanottavan ravintolan tyontekijoista oppii
osallistujalta mahdollisimman paljon ja huolehtia perehdyttamisen toteutumisesta. Esimies
myos seuraa vaihdon toteutumista ja kay lopuksi palautekeskustelun vaihdossa olleen henki-

lon kanssa.

Johtamisen rooli kansainvalisessa vaihto-ohjelmassa tyossaoppimisen kannalta on merkittava,

silla johtaminen antaa tyontekijoille mahdollisuuden itse osallistumiselle, tyossaoppimiselle
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kohderavintolassa seka opitun asian jakamiselle muille tyontekijoille. Fazer Food Servicesin
kansainvalinen vaihto-ohjelma tukee tyontekijoiden kehittymista mahdollistamalla tyoskente-

lyn erilaisessa tyoymparistossa.

7.2  Sisaisen yhteistyon merkitys tyossaoppimiseen

Sisaisella yhteistyolla tarkoitetaan tassa yhteydessa ihmisten valista vuorovaikutusta, jonka
kautta tyossaoppimista tapahtuu. Tieto ja asiantuntemus syntyvat ihmisten yhteisena oppimi-

sen tuloksena ja oppiminen nahdaankin yhteisen ymmarryksen loytamisena.

Ruohotie ym. (1998) on osuvasti kuvannut, etta "kokemus on paras opettaja, jos vain otamme
oppia siita”. Talla tarkoitetaan kokemuksen kautta opittuja asioita ja niiden tehokasta hyo-
dyntamista. Tassa naenkin haasteen, silla etenkin pitkaan kaytossa olleita toimintatapoja on
vaikeaa muuttaa, mikali uusi kokemus on kertaluontoinen tai harvoin toistuva. Vanhoihin toi-

mintatapoihin on helppoa palata takaisin.

Yhteisollisesti johdetussa yrityksessa jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus oppia uutta ja
kehittya omassa tyossaan. Organisaatio nahdaankin osaamisen verkostona, jossa tyontekijoilla
on mahdollisuus ottaa kayttoon olemassa oleva tietotaito yhteistyo avulla. Jokaisella yksilolla
on nimittain arvokasta tietoa ja osaamista, jota ei pitaisi olla kayttamatta. Mielestani tama
ajatus jaa usein huomioimatta yritysten keskittyessa johtotason osaamiseen ja ammattitai-
toon. Laajentamalla yritysten asiantuntijatiimeja tyontekijatasolle saavutetaan mielestani

huomattavasti laajempi asiantuntijuus ja lOydetaan uudenlaisia ratkaisuja.

Jaettu tieto tuo yrityksille menestysta, mutta jokaisella tyopaikalla on kuitenkin oma toimin-
takulttuurinsa, joka vaikuttaa myos siihen, miten tyoyhteison eri jasenet ovat vuorovaikutuk-
sessa keskenaan. Tyossaoppiminen onkin ennen kaikkea ihmisten valista vuorovaikutusta ja
edellyttaa tyontekijoilta sosiaalisia taitoja. Nama taidot antavat edellytykset jatkuvaan op-

pimiseen.

Sisainen yhteisty0 voidaan nahda myos niin sanottuna me-henkena. Jokainen yritys koostuu
erilaisista ihmisista, joilla kaikilla on kuitenkin yhteinen paamaara. Hyvin tuottavassa ja toi-
mivassa organisaatiossa me-henki ja yhteenkuuluvuuden tunne ovatkin suorassa suhteessa tu-

lokseen.

Kansainvalisen vaihto-ohjelman osalta sisainen yhteistyo kohderavintolassa koettiin paasaan-
toisesti toimivaksi. Moni mainitsi henkilokohtaisen perehdytyksen merkityksen olleen suuri
oman tyossaoppimisen seka tyOoyhteisoon tutustumisen osalta. Osa vaihto-ohjelmaan vastan-

neista henkiloista mainitsi myos, etta kohderavintolan sisainen yhteistyo ei ollut toivotulla
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tasolla ja kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistunut tyontekija jai yhteison ulkopuolelle.

Tahan vaikuttaa varmasti tyontekijoiden negatiiviset suhteet toisia tyontekijoita kohtaan.

Moni vastanneista mainitsi myos saaneensa kohderavintolan tyoyhteisosta uusia ystavia ja tu-
tustui heihin my0s vapaa-ajalla. Kansainvalinen vaihto-ohjelma onkin kokonaisuus sisaltaen
tyossaoloajan seka vapaa-ajan. Nain ollen naen, etta sosiaalinen kanssakayminen tyoymparis-
ton ulkopuolella vaikuttaa huomattavasti osallistujien viihtyvyyteen ja kokemuksiin koko kan-

sainvalisesta vaihto-ohjelmasta.

7.3  Perehdyttamisen merkitys tyossaoppimiseen

Perehdyttamisella tyossaoppimisessa tarkoitetaan prosessia, jossa uusi tyontekija saa mahdol-
lisuuden oppia uuden tyotehtavan seka yrityksen keskeisimmat toimintaperiaatteet. Loogisesti
eteneva perehdytys onnistuu hyvin suunnitellun perehdytysohjelman avulla ja sita kaytetaan-
kin usein uuden tyontekijan kohdalla. Lisaksi perehdytysohjelmaa kaytetaan myos niiden

tyontekijoiden kohdalla, jotka siirtyvat vanhoina tyontekijoina uusiin tyotehtaviin.

Perehdytysta helpottaa ennalta valittu henkilokohtainen ohjaaja, mutta tiimityon osalta koko
tiimin velvollisuutena on auttaa uusi henkilo nopeasti toimintaan mukaan. Perehdyttamisen
tavoitteena on uusien tyotehtavien oppimisen lisaksi antaa myos mahdollisimman myonteinen
kuva yrityksen toiminnasta seka helpottaa vanhoja tyontekijoita vastaanottamaan uusi tyon-

tekija tyoyhteisoonsa.

Fazer Food Servicesin kansainvalisen vaihto-ohjelman osalta perehdytyksen merkitys on erit-
tain tarkea. Perehdytys vaikuttaa nimittain siihen, miten vaihto-ohjelmaan osallistuva tyonte-
kija vastaanotetaan kohderavintolaan ja miten han kokee olevansa tervetullut. Lisaksi pereh-
dytyksen kautta kerrotaan kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistujalle, mita hanen tyo-

panokseltaan odotetaan ja opastetaan uusiin tyotehtaviin.

Toisaalta perehdyttaminen ei saa menna kansainvalisen vaihto-ohjelman osalta liian syvalli-
seksi, jotta osallistujalla on mahdollisuus nahda mahdollisimman paljon. Liiallinen perehdyt-
taminen ja asioihin liian syvallinen tutustuminen vievat paljon aikaa ja resursseja itse tyossa-
oppimiselta. Kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuneet tyontekijat kokivatkin, etta pe-
rehdytyksen tasolla seka monipuolisilla, omaan ammattitaitoon suhteutetuilla tyotehtavilla oli

suuri vaikutus tyossaoppimiseen.

Lisaksi henkilokohtaisen tukihenkilon rooli korostui ennen kaikkea kansainvaliseen vaihto-
ohjelmaan osallistuneiden tyontekijoiden myonteisten kokemusten osalta. Kielteisimmat ko-

kemukset koskivat juuri perehdytyksen puutetta, jolloin osallistujat kokivat jaaneensa ulko-
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puolisiksi ja joutuivat kayttamaan paljon enemman aikaa tyossaoppimiseen selvittaessaan

asioita itse.

Kansainvalisen vaihto-ohjelman osalta perehdytyksen merkitysta tyossaoppimiseen ei voi mie-
lestani vahatella. Huolellisesti suunniteltu perehdytys saastaa aikaa ja rahaa. Lisaksi perehdy-

tys mahdollistaa tehokkaan sosiaalisen verkostoitumisen.

7.4  Tyomotivaation merkitys tyossaoppimiseen

Tyomotivaation merkitys tyossaoppimiseen on yhta suuri kuin tyossaoppimisen merkitys tyo-
motivaatioon. Molemmat tukevat toisiaan ja ovat pitkalti riippuvaisia toisistaan. Jo Maslowin
motivaatioteoria perustuu siihen ajatukseen, etta itsensa toteuttaminen on jatkuva prosessi,

jonka avulla ihminen kehittaa potentiaalinsa huippuunsa.

Tyontekijat motivoituvat tekemalla tyota, joka tyydyttaa heidan tarpeensa ja jonka kautta he
saavuttavat paamaaransa. Motivaatio voidaan jakaa ulkoiseen ja sisaiseen motivaatioon. Si-
sainen motivaatio tarkoittaa henkilostosta itsestaan lahtevaa tekijaa, joka saa ihmiset toimi-
maan tietylla tavalla. Ulkoinen motivaatio puolestaan tarkoittaa jotakin toimintaa, jota hen-

kilo tekee saadakseen palkkion.

Tyontekijoiden oppimisprosessissa avaintekijoiksi ovat nousseet itsemaaraamisen eri aspektit
ja mina-prosessit, jotka suuntaavat ja kontrolloivat oppimista seka motivaatiota. Mainitut

tekijat ovat keskeisia asioita myos tyossaoppimisen kannalta.

Kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuneet henkilot olivat yksimielisesti sita mielta, etta
vaihto-ohjelmalla oli  positiiviset  vaikutukset  tyOmotivaatioon.  Vaihto-ohjelman
tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita oli muun muassa se, etta siita sai uutta intoa tyohon,
rohkeutta tarttua haasteisiin, mielenvireytta, uusia ideoita, oman tyon arvostusta ja vaihtelua
arkeen. Lisaksi uuden oppiminen ja erilaisten ihmisten kanssa tyoskentely vaikuttivat

positiivisesti tyomotivaatioon.

Kansainvalisen vaihto-ohjelman vaikutukset tyomotivaatioon nakyivat tutkimuksessa myos
siten, etta osallistujien tyotehtavat kohderavintolassa eivat sisaltaneet omaan tyohon verrat-
tuna suurta vastuuta, joten tyoskentely oli rennompaa. Lisaksi osallistujista oli mukava palata

takaisin omaan ravintolaan ja huomata, etta arki on sujunut poissaolosta huolimatta.

Kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuneet henkilot kokivat lisaksi mielekkaana oman tie-

totaidon ja kokemuksen jakamisen muiden tyontekijoiden kesken. Kaiken kaikkiaan kansain-
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valinen vaihto-ohjelma antoi osallistujille paljon positiivista energiaa omaan tyohon ja tyossa-

jaksamiseen.

7.5 Kansainvalinen tyossaoppiminen

Kansainvalista tyossaoppimista tapahtuu tyontekijan ulkomailla saamien tyokokemusten kaut-
ta. Yrityksilta vaaditaan hyvin suunniteltua ja organisoitua toimintaa, jotta ulkomailla tyos-
kentely toteutuu parhaalla mahdollisella tavalla. Lisaksi onnistunut prosessi vaatii yritykselta
oikeaa henkilovalintaa. Moni tyontekija haluaa lahtea ulkomaille toihin saamaan kokemusta ja
parantamaan ammattitaitoaan. Lisaksi moni hakee ulkomailla tyoskentelyn kautta parempaa

kielitaitoa seka vaihtelua omaan tyohon erilaisessa ymparistossa.

Kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuneet henkilot oppivat vaihdon aikana paljon
sellaisia asioita, joita he tulevat hyodyntamaan jatkossa myOs omassa tyossaan. Lisaksi
osallistujat jakoivat tietotaitoaan myos kohderavintolan tyontekijoille. Lisaksi kansainvaliseen
vaihto-ohjelmaan osallistuneiden tyontekijoiden vastauksissa mainittiin selkeasti eniten

maakohtaisiin eroihin liittyneet keskustelut.

Kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuneet tyontekijat mainitsivat myos seka oppineensa
etta opettaneensa ruuanlaittoon liittyvia seka tuotevalikoimiin liittyvia asioita. Taman lisaksi
kielitaitoon liittyvat asiat nousivat vastauksissa selkeasti esille. Moni kansainvaliseen vaihto-

ohjelmaan osallistunut henkilo mainitsi myos luoneensa uusia sosiaalisia suhteita.

Kansainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuneet henkilot opettivat kohderavintolan henkilo-
kunnalle paasaantoisesti kulttuurieroihin liittyvia asioita. Toiseksi eniten mainittiin ruuanlait-

toon liittyvia maakohtaisia tapoja.

8 Pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia Fazer Food Servicesin kansainvalisen vaihto-ohjelman
vaikutuksia tyossaoppimiseen. Matikaisen ja Ollikaisen (1999) toteamus "tyo tekijaansa opet-
taa” on mielestani oivallinen lause kiteyttamaan yhteen taman opinnaytetyon tutkimustulok-

set.

Pelkastaan tyota tekemalla ei saavuteta parasta potentiaalia tyossaoppimiseen, vaan siihen

henkilon ammattitaitoon nahden, tyontekijan sisaista motivaatiota ja sopeutumista vaihtuviin
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tyotilanteisiin seka vuorovaikutusta ja tiedon jakamista. Ennen kaikkea tyossaoppimiseen tar-

vitaan kuitenkin tyontekijan halua oppia uutta ja kykya suhteuttaa uusi tieto aikaisempaan.

Fazer Food Servicesin kansainvalinen vaihto-ohjelma antaa mielestani erittain hyvat mahdolli-
suudet kehittaa omaa ammattitaitoaan seka saamaan uusia kokemuksia erilaisesta tyoyhtei-
sosta. Tarkeimpana naen kuitenkin mahdollisuuden irtautua omasta tyostaan ja saada erilais-

ta perspektiivia niin omaa toimipaikkaa kuin koko Fazer Food Servicesin toimintaa kohtaan.

Pitkanen (2005) mainitsi, etta suomalainen tyoelama kansainvalistyy ja monikulttuuristuu.
Tama tarkoittaa mielestani tyontekijoiden kansainvalistymisen lisaksi myos asiakkaiden kan-
sainvalistymista, jolla on suuret vaikutukset palvelualalla tyoskenteleviin henkiloihin. Kilpail-
taessa tyopaikoista hyvalla kielitaidolla ja kyvylla toimia erilaisista kulttuureista tulevien ih-

misten kanssa on nykypaivana suuri painoarvo.

Kansainvalinen vaihto-ohjelma tukee tyontekijoiden kansainvalistymista ja auttaa sopeutu-
maan erilaisiin kulttuureihin. Vaikka kansainvalisen vaihto-ohjelman pituus on vain kaksi viik-
sainvaliseen vaihto-ohjelmaan osallistuneista henkiloista mainitsi, etta kokemus oli ennen
kaikkea uutta intoa ja ideoita antava seka vaihto-ohjelmasta sai rohkeutta tarttua jatkossakin

uusiin haasteisiin.

Kaivolaa ja Launilaa (2007) mukaillen organisaatio on osaamisen verkosto, jossa keskeista on
ihmisten sosiaalinen kyky seka mahdollisuus yhteistyohon ja oppimiseen. Vain jaettu tieto tuo
menestysta. Mielestani Fazer Food Servicesin kansainvalisen vaihto-ohjelman yksi kulmakivis-
ta onkin tehokas tiedon jakaminen. Paremmalla ja tehokkaammalla sisaisella viestinnalla
paastaisiin todennakoisesti huomattavasti parempiin tuloksiin tyossaoppimisen nakokulmasta.
Etenkin kohderavintolan tyontekijoiden puutteelliset tiedot kansainvalisen vaihto-ohjelman
tarkoituksista ja toteutuksesta tulivat osallistujien vastauksista selkeasti esille. Mikali kan-
sainvalisesta vaihto-ohjelmasta pystytaan jatkossa tiedottamaan paremmin, pystytaan myos
saavuttamaan haluttua tietotaidon ja Fazer-konsernin yrityskulttuurin siirtymista yli maarajo-

jen.

Opinnaytetyo tukee ammatillista kasvuani Fazer Food Servicesin koulutussuunnittelijana ja on
antanut syvallista tietoa tyossaoppimiseen tarvittavista tekijoista seka vaikutuksista. Kansain-
valiseen vaihto-ohjelmaan perehtyminen seka sen vaikutukset tyossaoppimiseen henkilosto-

johtamisen nakokulmasta ovat antaneet paljon uusia ideoita kehittaa tyotani tulevaisuudessa.
Erityisen mielenkiintoisena naen kansainvalisen vaihto-ohjelman hyodynnettavyyden yrityksen

sisaisen viestinnan seka yrityskulttuurin vakinaistamisessa.
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Varsinaista ennalta poikkeavaa tutkimustulosta ei opinnaytetyon tiimoilta syntynyt, mutta
tutkimustulokset tukivat teoreettista viitekehysta ja antoivat paljon ideoita kansainvalisen
vaihto-ohjelman kehittamiselle. Opinnaytetyon jatkotutkimus voisi liittya kansainvalisen vaih-
to-ohjelman laajentamisena kansainvaliseen tyokiertoon. Fazerin kaltaisella suurella kansain-
valisella yrityksella on mielestani erinomaiset edellytykset luoda tyontekijoilleen mahdolli-
suus tyoskennella eri Fazerin toimintamaissa. Tama edesauttaisi Fazerin oman yrityskulttuu-

riin yhtenaistamista ja tietotaidon siirtymista.
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Liitteet

Liite 1. Palautelomake Fazer Food Servicesin vaihto-ohjelmasta 2010

Palautelomakkeen avulla selvitamme pilotointivaiheen kokemuksia seka kehittamiskohteita.
Vastausaikaa on 15.12.2010 saakka.

Kiitos vastauksistasi!

Ystavallisin terveisin

Anna Ahmaoja

Survettekysymykset: Vaihtoon osallistuneet

1. Mista sait tietoa vaihto-ohjelmasta?

2. Mika sai sinut osallistumaan vaihto-ohjelmaan?

3. Kannustiko esimiehesi sinua osallistumaan vaihto-ohjelmaan?

4. Saitko riittavasti etukateisinfoa?

5. Saitko tietoa vaihto-ohjelman tavoitteista ja toteutuivatko ne?
6. Vastasiko kohde odotuksiasi ja toimivatko kaytannon jarjestelyt?
7. Miten sinut otettiin vastaan kohderavintolassa?

8. Perehdytettiinko sinua kohderavintolassa ja miten?

9. Olivatko tyotehtavat monipuolisia ja mielenkiintoisia?

10. Opitko vaihdon aikana joitain sellaista mita tulet hyodyntamaan omassa tyossasi?
11. Mita mahdollisesti opetit kohderavintolasi tyontekijoille?

12. Minkalainen merkitys vaihtoon lahtemisella oli sinulle henkilokohtaisesti? (esim. tyossajak-
samisen tai kehittymisen kannalta)

13. Onko sinulla kehittamisehdotuksia
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Liite 2. Teemahaastattelun kysymykset 2011

Vastaaja: Fazer Food Servicesin henkiloston kehittamispaallikko

1. Oletko ollut aikaisemmin jarjestamassa kansainvalista vaihto-ohjelmaa tai vastaavanlaista

toimintaa?

2. Miten ja milloin vaihto-ohjelma sai alkunsa? Miksi vaihto-ohjelma paatettiin toteuttaa?

(tarve)

3. Mitka olivat/ ovat vaihto-ohjelman tavoitteet? Kuka on ne asettanut/maaritellyt?

4. Miten yhteistyo muiden maiden yhteyshenkiloiden kanssa sujui?

5. Mita kehittaisit vaihto-ohjelmassa (kaytannonjarjestelyt, tavoitteet jne.)?

6. Miten esimies voi tukea vaihto-ohjelmaan osallistuvaa? Mika on esimiehen rooli?

7. Vastaanottavan ravintolan esimiehen rooli?

8. Miten tarkeana koet perehdytyksen merkityksen vaihto-ohjelmassa?

9. Mita hyotya vaihto-ohjelmasta on Fazer Food Servicesille?

10. Mita hyotya vaihto-ohjelmasta on osallistujalle? Tyossaoppimisen osalta? Tyomotivaation

osalta?

11. Mita ongelmia voi syntya ennen vaihto-ohjelmaa, sen aikana tai jalkeen? Miten niita voi-

daan ennaltaehkaista?

12. Minkalaisia ennakko-odotuksia sinulla oli ennen vaihto-ohjelman toteutusta? Muuttuivatko

kasitykset vaihto-ohjelman aikana/jalkeen?

13. Tullaanko vaihto-ohjelma jarjestamaan jatkossakin ja minkalaisella aikataululla?

14. Minkalaisena naet vaihto-ohjelman tulevaisuuden 5-vuoden, 10-vuoden ajanjaksolla?

Lisakysymyksena: voisiko etukateen kysya halukkaita ravintoloita vastaanottamaan vaihtoon

osallistuneita?
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Liite 3. Palautelomake Fazer Food Servicesin vaihto-ohjelmasta 2011

Palautelomakkeen avulla selvitamme kansainvalisen vaihto-ohjelman kokemuksia seka kehit-
tamiskohteita. Pyydamme sinua vastaamaan kyselyyn mahdollisimman kattavasti ja selkeasti
silla vastauksesi on meille erittdin tarkea.

Kysely on osa Anna Ahmaojan ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyota ja vastaaminen
on taysin luottamuksellista. Vastaajien henkilollisyys ei tule tutkimuksessa julkiseksi.

Vastausaikaa on 21.10.2011 saakka.
Kiitos vastauksistasi!

Kysymykset: Vaihtoon osallistuneet

1. Mika motivoi sinua osallistumaan vaihto-ohjelmaan (3 tarkeinta syyta)?
2. Miten esimiehesi vaikutti osallistumiseesi?

3. Minkalaista etukateisinfoa sait vaihto-ohjelmasta?

4. Minkalaisia ennakkokasityksia sinulla oli vaihto-ohjelmasta?

5. Miten kaytannonjarjestelyt toimivat?

6. Miten sinut otettiin vastaan kohderavintolassa?

7. Miten sinut perehdytettiin tyotehtaviin kohderavintolassa?

8. Miten paasit hyodyntamaan ammattitaitoasi?

9. Missa osa-alueissa kehityit eniten (3 tarkeinta asiaa)?

10. Mitka tyotehtavat eivat vastanneet ammattitaitoasi?

11. Mita uusia asioita opit vaihto-ohjelman aikana, joita tulet hyodyntamaan omassa tyossasi?
12. Mita opetit kohderavintolasi tyontekijoille?

13. Minkalaisena koit kohderavintolasi tyoyhteison?

14. Miten sinut huomioitiin kohderavintolasi tyoyhteisossa (oliko oma ohjaaja, tutustuitko
muihin tyontekijoihin yms.)?

15. Mitka asiat koit haasteellisiksi koko vaihto-ohjelman aikana?

16. Minkalainen merkitys vaihtoon lahtemisella oli sinulle henkilokohtaisesti? (esim. tyossajak-
samisen tai kehittymisen kannalta)

17. Mita kehitettavaa vaihto-ohjelmassa on?
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Liite 4. Tiedote vaihto-ohjelmasta 2011

Kansainvaliset vaihdot jatkuvat

Tulevana syvksyna Fazer Food Services Suomen ravintoloiden ammattilaisilla an
mahdallisuus olla tydss3a kahden viikaon ajan ravintoloissamme Ruotsissa, Morjassa tai
Tanskassa.

Yaihto-ohjelmaan haetaan vapaamuotoisella hakemuksella seka ovlla (joko koehdemaan
tai enaglanninkielelld) 3.6.2011 mennessd. Hakemuksessa tulee ilmetd mihin maahan
hakija toivoo ja hakemusten pohjalta valitsemme seitseman 1ahtijaa. Lahtijan pitda olla
taysi-ikdinen ja osata kohtuullisen hyin kohdemaan kieltd tai englantia. Lahtijan an myds
oltava valmis tekemaan joustavasti erilaisia tydtehtavia kohdemaan mahdollisuuksien,
sekd oman osaamisen ja kielitaidon pohjalta. Vaihto-ohjelma on avoin kaikille
tydtehtavasta riippumatta. Valinnassa annamme arvoa haluun oppia uutta, seka kehittda
asaamistaan ja omaa tydyhteisd3an. Vaihto-ohjelma kestda kaksi viikkoa ja se
toteutetaan viikkojen 39—40 aikana.

Lahtij3 saa vaihto-ohjelman ajalta narmaalia palkkaa. Vaihto-ohjelman projekti maksaa
asallistujille matkat seka asumisen. Kohdemaassa maksetaan myds tydpaikan ja
asunnon valiset matkat, tarjotaan ruoka tydpaivind sekd viikonlopun osalta maksetaan
paivarahat. Falkkakulut siirretdan vaihto-ohjelman projektille niin, ettd ravintolaan eitule
ylimaaraisia kuluja.

keskustelen mielellani vaihto-ochjelmasta kiinnostuneiden kanssa jo ennen hakemusten
|dhettamista. Minut tavoittaa parhaiten sahkapostilla tai soittopyynndlla.

Faivi Kaakkola
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