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Opinnaytetydn padongelma on selvittaa, minkalaista on perehdytys monimuotoisessa tyoyhtei-
stssa osana strategista henkilostojohtamista esimiesten ja henkildstén kokemana. Esimerkkina
on Ravioli Jorvin henkilokunta. Lisdksi pohditaan, miten perehdytysté voitaisiin kehittaa, jot-
ta uuden tyontekijan tydpanos olisi henkiléstétuottavuuden nakdkulmasta mahdollisimman
nopeasti tavoiteltu.

Opinnadytetydn rakenne koostuu yritysesittelystd, teoreettisesta keskustelusta, tutkimusmene-
telmista seka tutkimustuloksista. Teoreettinen viitekehys muodostuu strategisen henkilésto-
johtamisen, monimuotoisen tydyhteisdn ja perehdytyksen tutkimuksista ja kirjallisuudesta.
Lahteina kaytettiin mahdollisimman uutta saatavilla olevaa kirjallisuutta.

Opinnadytetyd on tydelamalahtdinen kehittamisprojekti, johon aineisto kerattiin lauseentay-
dennyslomakkeella. Lauseentaydennyslomake, suomenkielinen + englanninkielinen, koostui
kolmesta eri osiosta; vastaajatiedoista, monimuotoisuudesta tydyhteistssa seka
perehdytyksesta. Vastaajaryhmina olivat Ravioli Jorvin esimiehet, suomenkieliset tydntekijat
sekd muunkieliset tyontekijat. Lomakkeita jaettiin 40 kappaletta, joista palautui 26 kappalet-
ta eli vastausprosentti oli 65. Saatujen tulosten perusteella perehdytyksessa tulisi huomioida
monimuotoisuuden tekijoista ikd, persoonallisuus, uskonto, kulttuuritausta ja kieli.

Ravioli Jorvin perehdytyksen kehittdmisehdotuksina esitettiin mm. perehdytysmateriaalin laa-
timinen selkokieliseksi, perehdytyksen suunnittelu prosessinomaiseksi ja suomen kieli kaikille
tyontekijoille pakolliseksi. Sama perehdyttaja tulisi olla koko perehdyttamisprosessin ajan.
Keinoina on mentorointi osaksi arkipdivaa eli opitaan toisilta ja dialogisen organisaatiokult-
tuurin viljeleminen”.

Rekrytointipaatos on aina strateginen henkiléstéjohtamisen paatods, jonka tavoitteena on tur-
vata laadullisesti ja maarallisesti yritykseen sellainen henkildstd, jota yrityksen visiointi edel-
lyttaa. Jokaista yrityksessa vapautuvaa paikkaa ei pida automaattisesti tayttad, vaan tilanne

on nahtava mahdollisuutena kehittda yrityksen toimintaa.

Asiasanat monimuotoinen tydyhteisd, perehdytys, strateginen henkiléstdjohtaminen
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The main purpose of this thesis is to explore opinions and experiences concerning work orien-
tation in a diverse work community as a part of the human resource management among the
members of Ravioli Jorvi. The study examines, how orientation can be developed so that the
contribution of a new employee reaches the targeted level as soon as possible from the
perspective of human resource productivity.

The structure of the thesis consists of a company presentation, theoretical discussion, re-
search methods and empirical research results. The theoretical chapters are structured
around the themes of human resource management, diverse work community and orientation,
with the most recent publicatios used as sources whenever available.

This thesis is a development project of work life. Empirical data were collected using
sentence completion forms in Finnish and English. The sentence completion forms consisted
of three different items: respondent data, diversity in the work community and work
orientation. The groups of respondents were managers at Ravioli Jorvi, Finnish-speaking
employees and other language-speaking employees. In total 40 questionnaires were distri-
buted and 26 were returned giving a response rate of 65. Based on the results, of the factors
indicating diversity the work orientation should take into consideration age, personality, reli-
gion, cultural background and language.

Proposals for development of work orientation at Ravioli Jorvi include suggestions that the
orientation material be written in plainer, easier to understand language, that the orientation
be planned as a process and that all employees receive compulsory training in the Finnish
language. The same tutor should be present during the orientation process. Mentoring should
form a part of the orientation during the working days so that inductees learn from others
and try to learn the organizational culture through dialogue.

The decision to recruit is always a strategic human resource decision, which aims to quaran-
tee both qualitative and quantitative the acquisition of those human resources required by
the vision of the firm for the future. It is not necessary to fill every new vacancy in a given
organization but the situation has to be seen as a possibility to improve the firm’s operation.

Keywords diverse work community, human resource management, orientation,
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1 Johdanto

Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittdd, minkalaisia kokemuksia Ravioli Jorvin seka
esimiehilla ettéd henkildstdlla on perehdytyksestad ja miten heidéan mielestaan perehdytysté

pitdisi monimuotoisessa tydyhteisdssa kehittaa.

Tassa luvussa lukijalle esitelladn opinndytetydn taustat, tavoitteet, paa- ja alaongelmat, kes-

keiset kasitteet, aiheesta aiemmin tehdyt opinnaytetyot seka esitelldan tyén rakenne.

1.1 Taustaa

Taman opinndytetyon tekemiseen on useita eri lahtokohtia. Olen tydskennellyt Ravioli Mei-
lahdessa ravintolapaallikkona vuodesta 1988 lahtien vastuualueenani Meilahden alueen lou-
nasravintola- ja tilaustarjoilutoiminta. Suuren tydyhteisdn haasteellisuus, mutta toisaalta
my6s sen mahdollisuus, on aina ollut monimuotoinen tydyhteiso ja sen tydntekijat. Perehdy-
tyksen organisointi on aina ollut haasteellista ja tulevina vuosina sen merkitys tulee korostu-

maan entistd enemman.

Raviolin toimipisteiden paallikét osallistuvat kahdessa ryhmassa vuosina 2010 - 2011 ja 2012 -
2013 Helsingin yliopiston koulutus- ja kehittamiskeskuksen Palmenian sek& Amiedun hallin-
noimaan Monatta-hankkeeseen. Hankkeen tavoitteena on edistda suomalaisten tyémarkkinoi-
den tasa-arvoa sekd tydvoiman kysynnan etta tarjonnan vastaavuutta. Hankkeen kohderyhmia
ovat suomalaiset tydnantajat ja Suomessa asuvat maahanmuuttajat. Hankkeessa kehitetaan
ty6nantajien valmiuksia ja osaamista mm. maahanmuuttajien rekrytoinnin, perehdytyksen,
osaamisen hyddyntamisen seka yritysten ja organisaatioiden valisen verkostoitumisen osa-
alueilla sek& maahanmuuttajien taitoja mm. tyonhaun, tyéelamévalmiuksien, suomen kielen

ja tietoteknisten taitojen saralla.

Osana palveluliiketoiminnan koulutusohjelmaa suoritin seké strategisen henkilostéjohtamisen
ettd English for Professionals and Managers - opintojaksot. Englannin kurssilla kasittelimme
paljon viestintdd monikulttuurisissa yhteisdissa. En oikeastaan koskaan ollut ajatellut, miten
tarkeda nykyaan on ymmartaa eri kulttuureita varsinkin johtotehtévissa. Tutustuttuani aihee-
seen englannin opinnoissa huomasin, miten erilaisesta kulttuurista me suomalaiset olemme

lIahtdisin verrattuna esimerkiksi Aasian maiden kulttuureihin. Vaarinkasityksia ei voi valttaa.

Yksi tarked syy, miksi haluan tutkia aihetta, on toimipaikan vaihto Raviolissa. Aloitin
1.12.2010 Ravioli Jorvin sairaalan ravitsemispaallikén aitiysloman sijaisena. Henkilokunnasta
(35 henkil6d) 9 henkiléa on vakituisia ulkomaalaistaustaisia ja liséksi nelja on vakituisia keik-

katyontekijoita. Henkilostojohtaminen on aina ollut lahella sydantani. Tana paivana



kiristyvassa taloudellisessa tilanteessa perehdytyksen on oltava mahdollisimman selkead, jot-
ta tyontekijan maksimaalinen tydpanos saadaan yrityksen positiiviseksi voimavaraksi mahdol-
lisimman nopeasti. Liséksi haluan tdméan opinndytetydn myo6té oppia lukemaan sujuvasti alan

englanninkielisté kirjallisuutta.

Opinnaytetyon tulokset ovat hyddynnettavissa paitsi HUS:n eri tydyhteisoissa ja Raviolissa,
mutta myods kaikissa niissa tydyhteisdissa ja milla tahansa toimialalla, joissa on enemman kuin
kaksi tyontekijaa. Perehdytykseen ja tiedon vaihdantaan dialogin avulla tarvitaan vahintaan
kaksi henkiléa. Monimuotoisuudessa on kysymys erilaisuuden ymmartamisesté, hyvaksymisesta
ja sen maksimaalisesta hyddyntamisesta niin, ettd siitd voidaan puhua yrityksen menestysteki-

jana tai kilpailuetuna strategisessa henkildstdjohtamisessa.

1.2 Tavoitteet, paddongelma ja alaongelmat

Opinnadytetyon tavoitteena on tutkia Ravioli Jorvin sekd esimiesten etté henkiléston
kokemuksia perehdyttamisesta monimuotoisessa tydyhteisdssa osana strategista henkildsto-
johtamista. Tavoitteena on kerdté kokemukseen perustuvaa tietoa tydsté, johtamisesta, pe-

rehdytyksesta ja oppimisesta sekd kommunikoinnista ja tydhyvinvoinnista.

Opinnaytetydn padongelmana on selvittda, minkalaista on perehdytys monimuotoisessa tyéyh-
teisOssa osana strategista henkildstdjohtamista esimiesten ja henkiloston kokemana, esimerk-
kin& on Ravioli Jorvin henkilokunta. Liséksi pohditaan, miten perehdytysté voitaisiin kehittaa,
jotta uuden tyontekijan tydpanos olisi henkildstotuottavuuden nakdkulmasta mahdollisimman

nopeasti tavoiteltu.

Teoriaosan alaongelmat ovat seuraavat:

- Mit& tarkoitetaan strategisella henkilostojohtamisella? (Luku 3)

- Mitka ovat strategisen henkilostdjohtamisen perushenkilostoprosessit? (Alaluku 3.1)
- Mitka ovat strategisen henkilostojohtamisen strategiset henkiléstoprosessit? (Alaluku 3.2)
- Mit& tarkoitetaan monimuotoisella tydyhteisolla? (Luku 4)

- Mit& kapea-alainen monimuotoisuus tarkoittaa kasitteena? (Alaluku 4.1)

- Mité& laaja-alainen monimuotoisuus tarkoittaa kasitteena? (Alaluku 4.2)

- Mité tarkoitetaan perehdytyksella? (Luku 5 ja alaluku 5.1)

- Mitka ovat perehdytyksen tavoitteet, hyddyt ja haitat? (Alaluvut 5.2 - 5.3)

- Ketka osallistuvat perehdytykseen? (Alaluku 5.4)

- Minkéalainen on perehdytysprosessi? (Alaluku 5.5)

- Mité& tarkoitetaan tyénopastuksella? (Alaluku 5.6)

- Mit& tarkoitetaan tydyhteisoviestinnalla? (Alaluku 5.7)



Empiirisen osuuden ala-ongelmat ovat:

- Miten monimuotoisuus toteutuu perehdytyksessa Ravioli Jorvissa? (Alaluku 7.2)
- Miten perehdytys toteutuu Ravioli Jorvissa? (Alaluku 7.3)

- Miten Ravioli Jorvin perehdytysta kehitetdan tulosten pohjalta? (Alaluku 8.2)

Opinnaytetydssa ei kasitella johtamiseen liittyvia tutkimussuuntauksia tai siihen laheisesti

liittyvid oppeja.

1.3 Keskeiset kasitteet

HUS = Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin kuntayhtyma.

Henkilostovoimavarojen johtaminen. Henkiléstévoimavarojen johtamisella (HRM, human re-
source management) tarkoitetaan organisaation ihmisjarjestelman hankintaa, motivointia,

yllapitoa, kehittdmisté ja palkitsemista. (Kauhanen 2010, 16.)

Strateginen henkiléstéjohtaminen. Strategisella henkiléstéjohtamisella (SHRM, strategic hu-
man resource management) tarkoitetaan, etta henkiléstdjohtaminen nahdaén osana yrityksen
liilketoimintastrategiaa ja henkilostostrategia tukee yrityksen yleisstrategiaa. (Helsila & Salo-
jarvi 2009, 25.)

Monikulttuurinen johtaminen. Monikulttuurinen johtaminen syntyy ihmisten ajattelussa, ih-
miskasityksissé ja maailmankuvassa. Kyseessa on pitkakestoinen prosessi ajattelu- ja toimin-
tatavan kokonaisvaltaisesta uudistamisesta, resurssien taysimittaisesta hyddyntamisestéa ja

kehittamisesta ilman ennakkoluuloja. (Lahti 2008, 17.)

Monimuotoinen johtaminen. Monimuotoisuuden johtamisella tarkoitetaan erilaisuuden hyo-

dyntamistd, silla hyva ryhméa on enemman kuin osiensa summa. (Rauramo 2008, 127.)

Tybyhteisoviestintd. Viestinta tapahtuu siella, missa ihmiset ovat ja tydskentelevéat ja missa

he itse tuottavat ja vaihtavat tietoa ja kokemuksia. (Juholin 2008, 62.)

1.4  Aiemmat aiheeseen liittyvat opinnaytetyot

Perehdyttamisesté on tehty lukuisia opinnaytetdité eri organisaatioille. Strategisesta henkil®s-
tojohtamisesta on tehty satoja opinnaytetoita. Alla olevassa taulukossa 1 aiemmat aiheeseen
liittyvat opinnaytetyot on lueteltu tekijan mukaan aakkosjarjestyksessa uusin opinndytetyo

ensin.
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Tekija ja vuosi

Opinnaytetydn nimi

Asiasanat

Makinen, Ulla 2011

Henkildstojohtaminen kan-
sainvalisessa yrityksessa

Henkildstojohtaminen, kansainvali-
syys, johtajuus, monikulttuurisuus

Moéttonen, Raija 2011

Monimuotoinen tydyhteiso
ravitsemisalalla

Monimuotoisuus, monikulttuurisuus,
henkildstdjohtaminen, ravitsemispal-
velut, maahanmuuttaja

Rousku, Eija 2011

Strategisen johtamisen mah-
dollisuudet perehdyttadmisen
avulla

Strateginen johtaminen, perehdytta-
minen, strategiatyd, strategian im-
plementointi

Hepo-oja, Milla 2010

Osaamisen johtaminen muu-
toksessa: Case Lohjan
sairaalan ateriatilausten tie-
toteknistaminen

Osaaminen, osaamisen johtaminen,
muutos, viestinta

Kertyta, Kirsi 2010

Monikulttuurisen henkildston
johtaminen - Case Finncate-
ring Oy

Monikulttuurisuus, johtamismallit,
kommunikointi, monimuotoisuus

Kujanpaé, Teemu
2010

Ravitsemiskeskus Ravioli Mei-
lahden sisaisen viestinnan
nykytila ja tulevaisuus

Viestinta, tiedonkulku, suurkeittiot,
ammattikeittiot

Lehtonen, Nelli 2010

Perehdytyksen kehittdminen
Uudenkaupungin terveyskes-
kuksessa

Perehdyttaminen, perehdytysprosessi

Ranta, Tiina 2010

Johtaminen monikulttuurises-
sa tydymparistdssa tyonteki-
jan nakodkulmasta

Kulttuuri, monikulttuurinen viestinta,
johtajuus, monikulttuurinen johtami-
nen

Ristola, Saara 2010

Ty6paikkamanuaali monikult-
tuurisen ravintolan tyonteki-

joille. Esimerkkind intialainen
ravintola Namaskaar Bulevar-
di

Laatutonni, perehdytys, tydohjeistus,
tyontekijan manuaali

Takkinen, Hanna
2008

Ty6hyvinvoinnin kehittaminen
Ravioli Jorvin sairaalassa

Ty6hyvinvoinnin kehittaminen, tyo-
elaman laatu, tydyhteisd, tydoloba-
rometri

Taulukko 1: Aiheesta aiemmin tehdyt opinnaytetyot

Theseuksesta ei 16ytynyt (www.theseus.fi) aiempaa tutkimusta, joka kasittelisi syvallisesti

perehdytystd monimuotoisuuden eri nakdkulmista tarkasteltuna osana strategista henkilosto-

johtamista. Monimuotoisuus-kéasitetta kaytetaan useasti, vaikka tarkoitetaan suppeammin

vain monikulttuurisuutta.

1.5

Opinnadytetydn rakenne

Tassa luvussa lukijalle on esitelty opinndytetydn taustat, tavoitteet, paa- ja alaongelmat,

keskeiset kasitteet ja aiheesta aiemmin tehdyt opinnéytetyot.

Toisessa luvussa tutustutaan kohdeyrityksen HUS/Raviolin liikelaitokseen seké sen toimintaan.

Opinnaytetyon viitekehyksen teoriaosissa (luvut 3 - 5) kasitellaan strategista
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henkilostojohtamista, monimuotoisuuden eri tekijoitéa sekd perehdytysta. Luvussa 6 esitelladn
opinnaytetytssa kaytetyt tutkimusmenetelméat, aineiston hankinta ja analysointi. Luvussa 7
kaydaan lapi tutkimustulokset, luvussa 8 kdaydaan vuoropuhelua teoriaosan ja tutkimustulos-

ten valilla seka esitetaan johtopaatokset.

2 HUS/Ravioli liikelaitoksena

Tassa luvussa kuvataan kohdeyrityksen organisaatio, arvot, visio, missio seka strategiset

paamaarat.

Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin kuntayhtyman erikoissairaanhoito on Uudellamaalla

organisoitu 26 kunnan alueella viideksi sairaanhoitoalueeksi, jotka on esitelty kuvassa 1.

MANTSALA

Hyvinkddn sairaala

[ ] HYVINKAA LAPINJARVI
Kellokosken sairaala
KARKKILA
Hyvinkddn ® ASKOLA
sairaanhoitoalue
NUMMI-PUSULA JARVENPAA
NURMIJARVI
tohjan A0 TUUSULA PORNAINEN Porvoon : LOVIISA
sairaanhoitoalue KERAVA sairaanhoitoalue
SRoa Porvoon sairaala
Paloniemen sairaala VANTAA g ® orvoo

KARJALOHJA HYKS-sairaanhoitoalue

HELSINKI

@®_LOHJA
[ ]

Lohjan sairaala LJ
KAUNIAINEN

SIUNTIO

Ldnsi-Uudenmaan KIRKKONUMMI

: : INKOO
sairaanhoitoalue

RAASEPORI

Tammiharjun sairaala

HANKO Lansi-Uudenmaan sairaala

ESPOO @

Iho- ja allergiasairaala
Jorvin sairaala
Kirurginen sairaala
Katiloopiston sairaala
Lastenklinikka
Lastenlinna

Meilahden sairaala
Naistenklinikka
Peijaksen sairaala
Psykiatriakeskus
Silmé-karvasairaala
Sydpitautien klinikka
Toolon sairaala

HUS:n toimintaa on myds ndissa sairaaloissa

Auroran sairaala

Herttoniemen sairaala

Kuva 1: HUS:n sairaanhoitoalueet ja sairaalat 1.1.2012 (HUS:n sisdinen materiaali 2011)

2.1  HUS/Raviolin organisaatio

HUS:n toiminnallinen organisaatio on esitetty kuviossa 1. Kuntayhtyméan johtaminen perus-

tuu yksijohtajajarjestelmaén. Kuntayhtyma jasennetéén sisdisté ohjausta ja johtamista varten
keskushallintona toimivaan konsernihallintoon seka erikoissairaanhoidon ja tukipalvelujen
palvelualueisiin. Palvelutuotantoa koordinoi nelja Hyksin tulosyksikkéa, jotka ovat medisiini-
nen, operatiivinen, naisten- ja lastentautien seka psykiatrian tulosyksikdt. Tukipalvelujen

palvelualueeseen kuuluvat
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* HUSLAB, HUS-Réntgen ja Ravioli (toimineet liikelaitoksina vuodesta 2004)
* HUS-Apteekki, HUS-Desiko ja HUS-Logistiikka (toimineet liikelaitoksina
vuodesta 2008)

* HUS-Servis (toiminut liikelaitoksena vuodesta 2009).

HUS:n toiminnallinen organisaatio 2012

Valtuusto (59 jas.)

Tarkastuslautak.

Hallitus (17 j&s.)

Toimitusjohtaja Yhtyméhallinto
Hallinto- Hallinto- Tarkastus-| Viestinté-
- - - ylilaakari | ylihoitaja | johtaja johtaja
Johtajaylilaakari
Talous- Hallinto- Henkil6sto-
johtaja johtaja johtaja
Sairaanhoitoalueet [
Sairaanhoidolliset| | HYKS Hyvinkaa | Porvoo | Lohja| LU Tukipalvelut| Tytaryhtiot | Tyoterveys | et
tukipalvelut hallinto
. HUS-Desiko HUS-
Medisiininen Kiinteistot Oy
HUSLAB toimiala i
LJ_ucIeInmaanI
i sairaal esula
HUS-Réntgen HUS-Servis oy
Operatiivinen
toimiala Ravioli Asunto- ja
HUS-Apteekki kiinteistooy:t
. . HUS-
- Naisten ja lasten- Logistiikka
Apuvalinekeskus | |tautien toimiala
P HUS-
12/2011/1K E)Simaﬁglan Tilakeskus

Kuvio 1: HUS:n organisaatio (HUS:n Internet-sivut 2012)

Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin ylinté paatosvaltaa kayttaa valtuuston 59 jasenta.
Hallitus johtaa valtuuston valtuuttamana sairaanhoitopiiria. Valtuusto valitsee hallituksen 15
jasenta + henkilokohtaiset varajasenet. Hallituksen tehtavéana on valvoa sairaanhoitopiirin
etua, edustaa sairaanhoitopiirid ja tehda sen puolesta sopimukset. Hallituksen tehtavana on
liséksi kasitelld kuntayhtyman toimintaa ja taloutta koskevat seurantaraportit sekd paattaa

toimenpiteista, joihin ne antavat aiheen. (HUS:n internet-sivut 2012.)

Ravioli aloitti toimintansa Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin kuntayhtyméan kunnalli-
sena liikelaitoksena vuoden 2004 alussa. Ravioli kuuluu tukipalvelujen palvelualueeseen ja

talousjohtajan alaisuuteen. Raviolilla on HUS:n hallituksen nimedma 5-henkinen johtokunta.
Johtokunnassa on edustettuna toimialan ja liikkeenjohdon kokemusta sek& osaamista. Johto-
kunnan tehtévista ja tydnjaosta johtokunnan ja Raviolin ylimpien toimihenkildiden osalta on

maaritetty Raviolin johtosddnndssa ja toimintaohjeessa. (Raviolin sisédinen materiaali 2011.)

HUS/Raviolin toiminnallinen organisaatio on esitetty alla olevassa kuviossa 2.



13
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| RAVIOLI Lénsi-Uudenmaan sairaala
| RAVIOL I Kliininen ravitsemusterapia

n
| RAVIOLI Kellokosken sairaala
C

| RAVIOLI T6616n sairaala

| RAVIOL | Peijaksen sairaala
| RAVIOLI Porvoon sairaala

| RAVIOLI Biomedicum
|
| RAVIOL | Hyvinkaan sairaala
| RAVIOLI Lohjan sairaala
| RAVIOLI Maitokeittio

| RAVIOLI Meilahti

Kuvio 2: Raviolin organisaatio (Raviolin sisdinen materiaali 2011)

Ravioli on Suomen johtava ravitsemis- ja ravitsemusterapiapalveluiden osaaja, jonka perus-
tehtava on tarjota hyvinvointia lisédvaa, maukasta ja laadukasta ruokaa ja ammattitaitoisia
palveluratkaisuja. Toimintamme perustuu ajankohtaiseen tutkimustietoon ja jatkuvaan kehi-
tykseen. Raviolin liikevaihto on 36 miljoonaa. Ravioli tarjoaa noin kuusi ja puoli

miljoonaa ateriaa vuodessa eri asiakasryhmille; potilaille, henkilékunnalle ja vierailijoille.
Ravitsemispalveluissa tydskentelee yli 390 alan ammattilaista. Kuusitoista laillistet-

tua ravitsemusterapeuttia ohjaa ravitsemusongelmissa. Ravioli toimii 20 sairaalassa Uudella-

maalla, henkilostoravintoloita on 13 ja liséksi useita kahviloita. (Raviolin sisdinen materiaali

2011.)
2.2 HUS/Raviolin visio, strategia ja arvot

HUS:n visio:  ”HUS on kansainvalisesti korkeatasoinen, uutta tietoa luova sairaalaorganisaa-
tio, jossa potilaiden tutkimus ja hoito on laadukasta, oikea-aikaista, turvallista
ja asiakaslahtdista. HUS:n palvelutuotanto on kilpailukykyisté ja sen sairaalat ja

yksikét tarjoavat haluttuja tyopaikkoja.” (HUS:n Internet-sivut 2012.)

Raviolin visio: Asiakastamme kuunnellen innovatiivisesti ja tehokkaasti toimien, maukasta
ruokaa seké korkeatasoista ravitsemushoitoa ammattitaidolla - hyvinvointisi

tueksi (Raviolin sisédinen materiaali 2011).
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HUS:n valtuusto hyvaksyi uuden 2012 - 2016 kattavan strategian kokouksessaan 19.10.2011.
Uudessa strategiassa kuntayhtyma on ottanut huomioon lainsdadanndélliset muutokset, vaeston
ikdantymisen, julkisen talouden tilanteen, osaavan henkildstdn saatavuuden seka teknologian
muutokset. Liséksi kuntarakenne on muutoksessa. Naihin haasteisiin HUS:n uusi strategia pyr-

kii vastaamaan. (HUS:n Internet-sivut 2012.)

HUS vuosina 2012-2016

”HUS on kansainvalisesti korkeatasoinen, uutta tietoa luova sairaalaorganisaatio, jossa poti-
laiden tutkimus ja hoito on laadukasta, oikea-aikaista, turvallista ja asiakaslahtdista. HUS:n
palvelutuotanto on kilpailukykyista ja sen sairaalat ja yksikot tarjoavat haluttuja tyépaikko-
ja.” (HUS:n Internet-sivut 2012.)

HUS — edellakavija %
Potilaslahtdinen ja Korkeatasoinen
pikea-aikainen hoito tutkimus ja opetus
Tiivistyva kumppanuus Vaikuttava ja
perusterveydenhucllon kanssa kilpailukykyinen toiminta
Osaava ja motivoitunut henkilGsta

Haillittu ja tazapainoinen talous
Toimivat tilat, teknologia ja ympéristvastuu
Uudistava johtajuus ja organisaatio
Omistajayhteistjen ja sidosryhmien lucttamus

Avoimues,
Ihmiste L Karkea laaty luita
yhdm"rt.lll:.mn Potilastihtbisyys |l1|"||l'“::ﬂﬁl£.l‘l.l hhn-hh:uu|j. I:mllTllI‘r:.i:
arvosius

Kuvio 3: HUS:n strategiakartta (HUS:n Internet-sivut 2012)

HUS/ Raviolin strategiset paamaarat pohjautuvat emoyhtion strategiakarttaan (kuvio 3) ja
ne paivitetdan 23.5.2012 Raviolin paallikdiden strategiapaivilla vastaamaan HUS:n strategiaa

vuosille 2012 - 2016 (Raviolin sisdinen materiaali 2011).

Raviolin arvot ovat samat kuin emoyhti6lla pohjautuen strategiakarttaan (kuvio 3) ja my®s ne
paivitetddn 23.5.2012 Raviolin paallikdiden strategiapdivilla vastaamaan HUS:n strategiaa

vuosille 2012 - 2016 (Raviolin sisdinen materiaali 2011).
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2.3 HUS/Ravioli Jorvi

Ravioli Jorvin sairaalan ravintokeskus siirtyi vuoden 2007 alusta HUS/Raviolin liikelaitokseen.
Ravioli Jorvin sairaalan toiminnasta vastaa ravitsemispaallikkd. Tydyhteisdssa tydskentelee
vakituisessa tydsuhteessa 35 henkilda; kolme ravitsemistyénjohtajaa, kahdeksan kokkia seka
24 ravitsemistyontekijaa. Sijaisia on talla hetkella nelja henkil6&. Ravioli Jorvi on toiseksi

suurin Raviolin toimipisteista Meilahden jalkeen.

Ravioli Jorvissa valmistetaan paivittédin 550 - 600 potilaalle viisi ateriaa. Erityisruokavalioiden
osuus on noin 45 %. Potilaiden aamupala jaetaan keskitetysti arkisin klo 7.00 - 8.00 ja viikon-
loppuisin klo 8.00 - 8.50. Lounas jaetaan keskitetysti noin 420 potilaalle, hajautetusti 130 po-
tilaalle arkisin klo 10.30 - 11.40 ja viikonloppuisin klo 11.00 - 12.00. Paivéllinen jaetaan sekéa
keskitetysti etté hajautetusti arkisin klo 15.20 - 16.20 ja viikonloppuisin klo 15.15 - 16.10.
Vélipalat lahetetaan osastoille lounasvaunun mukana keskitetysti ja iltapalat lahetetaan ha-
jJautetusti paivéallisvaunun mukana osastolle. Keskitetty ruoanjakelu tarkoittaa sita, etté poti-
laan ruoka annostellaan valmiiksi tarjottimelle osaston tilausten mukaisesti. Hajautetussa
ruoanjakelussa potilaiden ruoka lahetetéan astioissa osastolle, jossa osaston henkilékunta an-

nostelee ruoan potilaille.

Lounasravintolassa aterioi paivittain noin 600 ruokailijaa arkisin ja noin 80 - 100 ruokailijaa
viikonloppuisin. Ravioli toimittaa lounasruoan hajautetusti myos sairaalan tiloissa toimivan
paivakodin lapsille ja henkilékunnalle, yhteensa noin sata annosta. Hajautetusti toimitetaan
lounasruoat myds Keinuméaen koulun oppilaille ja henkilokunnalle, yhteensa noin 40 ruokaili-
jJaa. Erityisruokavalioiden osuus on seké paivakodissa ettéd koululla noin 15 - 20 % kokonaisate-

riamaarista.

3  Strateginen henkiléstéjohtaminen

Ihmisten johtamisesta, leadershipistd, on jo kauan kirjoitettu kirjoja. Jo 2500 vuotta

sitten kiinalainen Sun Tzun kirjoitti bambuliuskoille kirjan Sodankdynnin taito sodank&ynnin
strategiasta ja taktiikoista. Strategia-sana ja strateginen ajattelu ovat vuosituhansia vanhoja
ja niiden juuret juontavat sodankaynnista, jossa strategia tarkoittaa oppia sodan johtamisesta
ja voittamisesta. Liiketoiminnassa strategisen johtamisen alkuvaiheet ajoittuvat 1960-luvun
alkupuolelle, jolloin yritysten valinen kilpailu kiristyi kansainvalisesti ja teoreetikot ottivat
liiketoiminnassakin kayttdon sodan terminologiaa. (Helsila & Salojarvi 2009, 13; Kauhanen
2010, 18.)

Viime vuosisadan kuluessa henkildston johtamisen kehityskaari on lapikdynyt monia erilaisia

vaiheita teknisesta henkiloston hallinnoinnista strategiseen henkiléstéjohtamiseen asti.
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Henkildston rooli nahtiin pitkdan vain kustannuksena ja yhtena tuotannontekijana muiden
joukossa. 1980- ja 1990-luvuilla yritykset alkoivat vahitellen ymmartaa henkilostdjohtamisen
ja tuloksellisuuden valisen yhteyden merkityksen. Henkiléstéjohtaminen koetaan nykyaan yh-
deksi nykyaikaisen yrityksen tarkeimmista kilpailutekijoista. Erityisesti strateginen henkilésto-
johtaminen, jossa yrityksen tyontekijat nahdaan voimavarana, ei pelkkana kustannuksena, on
viime vuosina noussut merkittavaksi selittavéksi tekijéksi yrityksen menestymiselle. (Kotila

2005, 5.)

Strateginen henkiléstdéjohtaminen toimii explisiittisena linkkina “siltana” organisaation
kokonaisstrategian, toimintaympariston seka henkiléstojohtamisen kaytantdjen ja polii-
tiikkojen valilla. Yksittéiset henkildstdjohtamisen kéytannot on integroitu toisiaan tukeviksi ja

suurin osa henkiléstéjohtamisen vastuusta on siirretty linjajohdolle. (Kotila 2005, 9.)

Helsilan ja Salojarven (2009, 30, 48 - 49) mukaan strategisen henkildstdjohtamisen teoria on
kuitenkin vasta ottamassa ensiaskeleitaan nakdkulmasta, joka on kiinnostunut henkiloston
toiminnasta yrityksen menestystekijana tai kilpailuetuna. Kuviossa 4 on esitetty heidan nake-

myksensé henkildstéjohtamisen ulottuvuuksista.

RESURSSIT

* henkildstéjohtamisen rakenne,
vastuut ja roolit

* henkildstdjohtamisen asiakkaat
ja sidosryhmét

SEURANTA

* henkildstdjohtamisen tuotta-
vuus ja tuloksellisuus
*talouskytkennat, strategiset
indikaattorit

* arviointi ja mittaaminen

Henkildsto-

strategia

ARVOT
* henkildstéjohtamisen valinto-
jen vastuullisuus ja eettisyys

* toimintaymparisto

* ihmisten turvallisuus, hyvin-
vointi ja osaaminen

PROSESSI

* perushenkilostoprosessit

* lisdarvoa tuottavat henkildsto-
prosessit

* erottautumista edistavat
henkilostoprosessit

Kuvio 4: Henkilostojohtamisen ulottuvuudet (Helsila & Salojarvi 2009, 30)

Henkilostojohtajan paavelvollisuus on aloittaa ne toimintaperiaatteet ja kaytanteet, joilla
saavutetaan ne tydntekijan osaamiset ja kayttaytymiset, jotka yritys tarvitsee saavuttaakseen
strategiset paddmaaransa. Taméan vuoksi henkildstdjohtajan tulee ymmartaa strategista suun-

nittelua. Strategia on yrityksen suunnitelma siitd, miten se aikoo vastata sen sisaisilla
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vahvuuksilla ja heikkouksilla ulkoisiin mahdollisuuksiin ja uhkiin yllapitaakseen kilpailukykya.
(Dessler 2011, 32.)

Armstrongin (2011, 48 - 49) mukaan strateginen henkiléstéjohtaminen on lahestymistapa
johtaa ihmisia, mika maarittédd, miten organisaation paamaarat saavutetaan
henkilostostrategioiden, -politiikan ja -kayténteiden avulla. Strategisessa
henkildstojohtamisessa henkildstoresurssit ndyttelevat strategista roolia organisaation
menestyksessd. HR-strategiat ja -suunnitelmat pitéa yhdistéaa liiketoimintastrategioihin ja
suunnitelmiin. Henkinen padoma on merkittava kilpailukyvyn lahde. Ihmiset toteuttavat
liilketoimintastrategian. HR-strategioiden suunnittelussa ja kdytantédnpanossa tulisi omaksua

systemaattinen lahestymistapa.

Kotilan (2005) tekemassa tutkimuksessa analysoitiin suomalaisyritysten strategisen henkilosto-
johtamisen yhteyksia yrityksen tuloksellisuuteen. Resurssilahtdisen teorian suurin anti henki-
I6stojohtamiselle on siing, ettd pysyvan kilpailuedun oletetaan 16ytyvan yrityksen sisaisista
resursseista. Naiden resurssien tulisi olla harvinaisia, arvokkaita, vaikeasti kopioitavia ja kor-
vaamattomia. Naita resursseja loytyy tyontekijéiden henkisesta padomasta. Kilpailijat pysty-
véat kopioimaan yrityksen teknologiaa, tuotantotapaa ja muita vastaavia resursseja ja siksi
henkildstoresurssien jarkeva ja tehokas kayttd on yrityksille merkittéva kilpailuedun lahde.
(Kotila 2005, 11 - 13.)

Kontingenssimalli perustuu resurssiléhtdiseen teoriaan, jonka mukaan kestava kilpailuetu tu-
keutuu yrityksen omiin kyvykkyyksiin ja niiden kehittdamiseen. Yrityksen strategia ja muut
toiminnot vaikuttavat joko positiivisesti tai negatiivisesti siihen, millainen yhteys henkilésto-
johtamisella on tuloksellisuuteen. Yrityksen liiketoimintastrategian toteutuminen riippuu vah-
vasti henkilon kayttaytymisesta, joten yrityksen pitaa hyddyntad sellaisia kaytantdja, jotka

ovat yhdenmukaisia liiketoimintastrategian kanssa. (Kotila 2005, 22 -23.)

Tarkeimmaksi strategisen henkildstojohtamisen hyotyja osoittavaksi teoriaksi on noussut re-
surssipohjainen teoria, jonka mukaan strateginen henkiléstdjohtaminen johtaa kilpailuetuun
ja edelleen yrityksen liiketoiminnan tuloksellisuuteen. Palvelusektorilla toiminta oli strategi-
sempaa kuin teollisuudessa. Strategisesti toimivat yritykset, joissa henkildstdasioista vastaava
henkilé on johtoryhmén jasen seka osallistuu strategian suunnitteluprosessiin heti alusta alka-
en nayttavat menestyvan paremmin kuin yritykset, jotka eivat toimi strategisesti. (Kotila
2005, 73.)

Erilaisia rekrytointikdytantdja hyddynnetaan melko laajasti samoin kuin myds henkiléston ke-
hittdmiseen ja koulutukseen panostetaan. Vaikkakin siséiseen koulutukseen on panostettu

ulkoista huomattavasti enemman, keskiméaarin koulutusta jarjestettiin 2 pv/henkild vuodessa.
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Ulkoisen koulutuksen jarjestaminen vaatii rahaa ja aikaa sisaiseen koulutukseen verrattuna.
Henkiloston arviointiin ja palkitsemiseen liittyvilla kimpuilla oli yhteys tuloksellisuuteen. Suo-

situimmaksi kannustinjarjestelmaksi todettiin tulospalkkiot. (Kotila 2005, 76 - 79.)

3.1 Perushenkilostdprosessit: Henkilostohallinto ja tydhyvinvointi

Kuviossa 4 esitetyn ajattelumallin mukaisesti henkildstéhallintoon liittyvat asiat seka
tyéhyvinvointi luetaan henkildstojohtamisen perusprosesseiksi. Ne eivat suoranaisesti edista
organisaation strategisten tavoitteiden saavuttamista, mutta ndma prosessit luovat perustan
ja erdanlaisen kivijalan koko organisaation toiminnalle ja henkilostojohtamiselle.
Parhaimmillaan naissa asioissa onnistuminen mahdollistaa organisaation strategian

toteutumisen ja pahimmillaan voivat estaa sen. (Helsila & Salojarvi 2009, 237.)

Erasalon (2011, 14) mukaan henkiléstohallinto on osa henkildstojohtamista kasittaen erilaisia
usein lainsdadantdon nojaavia toimenpiteité. Isoissa yrityksissa toimintaa ohjaa
henkildstdasioiden asiantuntija tai osasto, mutta pienemmissé yrityksissa henkildstdasiat ovat

yleisjohdon vastuulla. Arkipaivéssa jokainen esimies osallistuu henkiléstdasioiden hoitoon.

Ty6hyvinvoinnin edistamisella tarkoitetaan niita toimenpiteitd, jotka kohdistuvat tyon teke-
misen edellytyksiin, tydyhteisdon ja tyontekijaan itseensa. Kyse on siis tyontekijan, tydyhtei-
son, tyon ja tydympariston kehittamisen kokonaisuudesta perheen, eri tukiverkkojen ja palve-
lujarjestelmien verkostossa. Tyon ulkopuoliset tekijat kuten yhteiskunnan rakenteet, perhe ja
lahiymparisto vaikuttavat yksilon tyokykyyn ja niinpa yksilén omaa vastuuta tyéhyvinvoinnista
tulee painottaa. (Helsila & Salojarvi 2009, 270.)

Ty6hyvinvoinnin edistamisessa on kysymys henkildston voimavarojen eli organisaation sosiaali-
sen padoman yllapitamisesta ja lisddmisesta. Sosiaalinen pddoma koostuu ihmisten valisista
sosiaalisista suhteista organisaatiossa ja rakenteellisesti tarkastellen vuorovaikutuskanavien
maaraa ja laatua. Toinen sosiaalisen pddoman ulottuvuus koskee ihmisten véalisten suhteiden
laatua, johon kuuluvat ihmisten organisaatioonsa kohdistama luottamus ja sitoutuminen orga-
nisaation tavoitteisiin. Kolmas ulottuvuus on tietoperusteinen, ja se kertoo, kuinka paljon
totuudenmukaista tietoa vuorovaikutuksen kanavissa on kuljetettavissa ja saatavissa. Tyonte-
kijoiden hankkimat tiedot ja taidot, ns. osaamispddoma, kertovat sosiaalisen padoman tieto-
perusteisesta ulottuvuudesta. Henkilékunnan tietdmys organisaation tavoitteista ja strategi-
oista seka osallistuminen niiden muotoiluun kasvattavat organisaation sosiaalista pddomaa,
jonka méaara ja laatu vaikuttavat tutkimustiedon mukaan organisaation tuloksellisuuteen.
Ty6hyvinvoinnista huolehtimalla ihmiset kiinnitetdéan organisaation toiminta-ajatukseen ja
tavoitteisiin. Tuottava energia suuntautuu tyon tulokselliseen suorittamiseen ja kehittami-

seen. Sosiaalisen padgoman kanavilla kehitetédan avointa tiedonkulkua ja yhteistyota.
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Tyontekijéiden organisaatiota kohtaan tuntema luottamus syvenee ja edistden tuotannollisia

innovaatioita, avoimuutta ja psykologista turvallisuutta. (Helsila & Salojarvi 2009, 273.)

Sosiaalinen ja inhimillinen pddoma kytkeytyvét toisiinsa tukien organisaation menestymista ja
tydhyvinvointia. Tybhyvinvointi voidaan ndéhda osana organisaation osaamispddomaa, jonka
uudistuminen voidaan turvata pitkalla aikavalilla hyvin suunnitellulla henkiléstén kehittamis-
ohjelmilla. Samalla on mahdollisuus sopeuttaa sita ymparistdn ja organisaation tarpeiden
muutoksiin. (Helsila & Salojarvi 2009, 274.)

Suonsivun (2011, 68) mukaan tyéhyvinvointia tulee tarkastella oleellisena osana suunnitelmal-
lista ja pitkdjanteista organisaation strategiaa, jossa se nahdaan yhtena yrityksen menestys-
tekijoista seka tulevaisuutta ennakoivana ja laaja-alaisena toimintana. Tydhyvinvointiin laadi-
tun suunnitelman perustana ovat yrityksen strategia, siind esitetyt arvot, kriittiset menestys-
tekijat, painopistealueet ja visio. Tarkeda on maaritella organisaation kasitys ja ymmarrys
tyéhyvinvoinnista. Useammalle vuodelle etukateen laaditun tyéhyvinvointisuunnitelman ta-
voitteena on koota yhteen keskeisiksi todetut tydhyvinvointia edistavat asiat yleisella tasolla

ja suunnitelma paivitetaan vuosittain.

3.2 Strategiset henkilostoprosessit

Strategiset henkiléstdprosessit voivat olla strategista lisdarvoa organisaatiolle tuottavia
esimerkiksi kehitettéessa niita osaamisalueita, joita organisaatio tarvitsee strategiaa
toteuttaessaan. Parhaimmillaan prosessit voivat olla kilpailijoista erottautumista edistavia
prosesseja. Tassa opinndytetydssa strategisiin henkildstoprosesseihin luetaan esimiestyd,
henkilostosuunnittelu, rekrytointi ja perehdyttdminen, osaamisen, kyvykkyyksien ja

suorituksen johtaminen seka arviointi ja palkitseminen. (Helsila & Salojarvi 2009, 91.)

3.2.1 Johtaminen ja esimiestyo

Johtaminen on padmaarahakuista toimintaa, joka nivoo yhteen asiat ja ihmiset. Esimiehen
ihmiskuva vaikuttaa siihen, minkalaisia johtamismenetelmia han kayttaa. Johtamisessa huo-
mioidaan monen vaikuttajatahon, kuten johdon, asiakkaiden, tyontekijoiden ja kollegoiden
nakokulmat. Johtamisen perustana on ihmisten valinen luottamus, koska se on ihmisiin vai-
kuttamista. Saavuttaakseen tavoitteet esimiehen on henkildstdjohtamisen taitojaan kayttaen
saatava jokaisesta ihmisestd esiin vahvuudet niin, etteivat heikkoudet haittaa toimintaa.
Lisaksi hdnen on saatava omalla esimerkilladn ja myyntitaidoillaan henkildstd innostumaan

yhteisisté tavoitteista ja niiden saavuttamisesta. (Helsila & Salojarvi 2009, 106.)
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Tybyhteison ilmapiirin luomisessa on esimiehella keskeinen rooli. Omalla toiminnallaan esi-
mies voi tukea henkiloston yhdessa tyoskentelya ja sitd, etta kaikki jakavat tietojaan ja
osaamistaan toisilleen. Hyva johtaminen vaatii toteutuakseen erilaisia foorumeita. Paivittai-
set keskustelut, palaverit ja kehityskeskustelut tarjoavat hyvat mahdollisuudet ilmapiirin ra-
kentamiselle. Johtaminen toteutuu vain avoimen ja korkeatasoisen vuorovaikutuksen avulla.
(Helsila & Salojarvi 2009, 107.)

Asioiden johtamisessa taytyy etukateen tietada, mihin lopputilaan asioita halutaan saattaa.
Tama sitoo asioiden johtamisen ennakkosuunnitteluun ja toimintamalli toimii hyvin silloin,
kun haasteet ovat tuttuja tai niihin on olemassa hyvin toimivia menettelytapoja. Ihmisten
johtamisessa tausta-ajatuksena on ”kulkea sinne, missa ei ole ennen kayty”. Ajatuksellisesti
sanonta viittaa uudistavaan merkitykseen. Parhaimmillaan ihmisten johtaminen on silloin, kun
rakennetaan yhdessa uusia ajattelumalleja ja sitoudutaan niihin. lhmisten johtajat ovat uu-
distajia, riskienottajia, innovatiivisia ja ikuisia etsijoitd, jotka nakevat maailman ja tilanteet
taynnéa oppimismahdollisuuksia. He tarvitsevat rinnalleen luovia ihmisia, jotka voivat jatku-
vasti parantaa tyoprosesseja ja asiakaskontakteja. Asioiden johtaminen sopii, kun toimin-
taympaérist6 on stabiili, mutta nykyaan toimintaympéariston muuttuessa nopealla syklilla, tar-
vitaan ihmisten johtamista, uudistumista ja uudistamista. (Helsila & Salojarvi 2009, 107 -
109.)

Helsilan (2009, 15) mukaan tydelaméan suuri haaste on tuloksellisuuden lisdédminen vahenta-
malla tybuupumusta. Jokainen haluaa kokea elaméansé arvokkaaksi ja oman tydnsa merkityk-
selliseksi ja tarkedksi. Oikein kohdellut henkilot ovat oma-aloitteisesti tuloksellisia. Kaikki,

mita haluatte ihmisten teille tekevan, tehkdd myods te samoin heille.

3.2.2  Henkildstosuunnittelu, rekrytointi ja perehdyttdaminen

Erasalon (2011, 18) mukaan henkiléstosuunnittelun tavoitteena on turvata yritykselle seka
laadullisesti ettéd maarallisesti sellainen henkildstd, jota yrityksen toiminta eri
aikatahtayksilla edellyttaa. Aikatahtays on sidoksissa yrityksen tulevaisuuden nakymiin eli
visiointiin. Nakymat tarkentuvat sita tasmallisemmiksi suunnitelmiksi, mita lahemmaksi
nykyhetked tullaan. Tavoitteen toteutuessa siirtyy katse pykalad kauemmaksi. Henkilosto-
suunnittelun pitéa olla pitkdjanteista ja realistista toimintaa, mutta samalla silté vaaditaan
joustavuutta ja ketteryytta. Yrityksen pitaa periaatetasolla maaritella suunnittelun laajuus,
tarkkuus ja aikavali, mille suunnitelmat luodaan. Samoin pitdd maaritella, missa maarin
lahtokohta on yrityksen toiminnallisissa tarpeissa ja missa maarin voidaan ottaa tai on

otettava huomioon henkildston tarpeet.
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Rekrytointi on yksi yrityksen menestystekijoisté ja tuloksen tekemisen lahtokohdista.
Rekrytoinnin tavoitteena on tayttaa yrityksessa vapautunut tai perustettu uusi paikka
mahdollisimman tarkoituksenmukaisesti, jotta yrityksen tavoitteet toteutuisivat halutulla
tavalla. Vapautunutta paikkaa ei automaattisesti tule heti tayttaa, vaan tilanne on nahtava

mahdollisuutena kehittéa yrityksen toimintaa. (Eréasalo 2011, 28.)

Helsilan (2009, 17 - 19) mukaan useimmissa yrityksissa henkildsto ei ole tarkein voimavara. Se
sijaan oikeat ihmiset ovat térkein voimavara. Ylin yritysjohto sen varmasti tunnustaakin, mut-
ta moniko yritys jaksaa nahda tarpeeksi vaivaa oikean henkildston muodostamiseksi. Syita
keskinkertaisen tilanteen hyvaksymiseksi on monia. Tydvoimatilanteen uskotaan olevan vaikea
ja mikali erinomaista henkiléa ei 16ydy, palkataan siiné tilanteessa paras mahdollinen. Mie-
luimmin pitéisi ajatella tulevaisuutta, tai jarjestaa tyot uudelleen yrityksessa jo olevien kes-
ken ja valttaa koko palkkauspaatds. Palkataan liiaksi yhteistydhon vaikeasti sopeutuvia yksi-
16it4 tai henkildité, joiden kokemus ja kyvyt eivat uhkaa esimiehen asemaa. Jos vaara valinta
on tehty, sité ei uskalleta muuttaa tai perua. Loppujen lopuksi tiedetdanké edes, mita halu-
taan tai mink&laisia ihmisia tarvitaan. Rekrytointip&éatds on aina strateginen paatoés, ainakin
avainhenkil6ita ja tuloksentekijoité hankittaessa. Kannattaako nykyaikana muita laajemmalti

rekrytoidakaan?

Uuden tydntekijan perehdyttaminen tyéhon, tydmenetelmiin ja -vélineisiin seka
toimintakulttuuriin vaativat toteuma-arviossa noin 15 kuukautta. Kaytannossa uusi tyontekija
tekee reilun vuoden ty6ta laskennallisesti puolta pienemmaélla tehokkuudella kuin kokeneet
tyontekijat. Perehdytysajan lyheneminen tarkoittaa tehokkaan tydajan lisdantymisté eli
tuottavuuden paranemista. Erityisen suuri merkitys perehdyttamisella on silloin, kun
vaihtuvuus on suurta tai organisaatio kasvattaa henkilostomaaraa. Hyvana tyohon
perehdytyskaytanténa toimii malli, jossa kokeneemmat tydntekijat opettavat nuorta
tyontekijaa. (Kesti 2010, 222.)

3.2.3 Osaamisen johtaminen ja kehittdminen

Taman paivan niukka resurssi ei ole enaa raha, vaan osaavat ihmiset. Rahan hankkiminen on
helppoa ja uudet koneet ja laitteet antavat kilpailuetua vain hetkellisesti. Tulevaisuudessa
kilpaillaan osaamisen johtamisella. Uudenlaisten ratkaisujen tuottamiseen tarvitaan ihmisen
ehtymaton oppimiskyky ja luovuus seka innovatiivisuus. Tarvitaan ihmisen aivot ja mieli. Op-
pimiskyky, osaaminen ja luovuus ovat aineettomia resursseja, joilla on suuri merkitys yrityk-
sen arvoon. (Otala 2008, 15.)

Osaaminen tarkoittaa yksiloén kykya suoriutua tehtévistaan, parantaa ja kehittaa tyétaan ja

ratkaista ongelmia. Harvemmin yksilo suoriutuu tehtévastaan yksin, vaan ty6 on enemman
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tiimin, ryhman ja organisaation aikaansaannos, on osaaminenkin yha enemman osaamista, sen
osaamispadomaa. Osaamispadoman johtaminen muodostuu inhimillisen/henkilopadoman,
rakennepadoman ja suhdepadoman johtamisesta. (Otala 2008, 47; Stahle & Wilenius 2006,

14 - 15.)

Henkilopddoma koostuu ihmisisté ja heidan osaamisistaan ja halustaan kayttaa osaamistaan
yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Yksilon osaaminen muodostuu hénen tiedoistaan, tai-
doistaan, kokemuksistaan, verkostoistaan ja kyvystaan toimia toisten osaajien kanssa yhteis-
tyossa seka hanen asenteistaan ja halustaan oppia jatkuvasti uutta. (Otala 2008, 47; Stahle &
Wilenius 2006, 14 - 15.)

Rakennepaaoman muodostavat kaikki yrityksen fyysiset ja henkiset rakenteet, teknologia,
jarjestelmat ja toimintatavat ja kulttuuri. Namé& mahdollistavat jokaisen henkilén osaamisen
kehittdmisen vastaamaan yrityksen tarpeita sekd muuttamaan organisaation yhteiseksi osaa-
miseksi ja toiminnaksi. Suhdepddomaan kuuluvat ne osaamiskumppanit, jotka taydentavat
omaa osaamista tai joiden kanssa voidaan kehittéa tarvittavaa osaamista tehokkaammin ja
paremmin kuin yksin. (Otala 2008, 47; Stahle & Wilenius 2006, 14 - 15.)

Hyvin usein henkiléston kehittdamiskeinoina nahdaan vain opiskelu oppilaitoksissa, vaikka niita
on kuitenkin todellisuudessa melko runsaasti. Alla olevan taulukon 2 mukaan kehittamiskeinot

jJaetaan kahteen paaryhmaan: tydpaikalla tapahtuvaan ja tyopaikan ulkopuolella tapahtuvaan

oppimiseen.
Ty6paikalla toteutettavat Ty6paikan ulkopuolella toteutettavat
e Sijaisuudet e Opintokaynnit
o Tyokierto o Ammattilehtien ja - kirjallisuuden lu-
e Projektitytskentely keminen
e Tyon rikastaminen ja laajentaminen e Itseopiskeluohjelmat
e Vastuulliset erityistehtavat e Opiskelu oppilaitoksissa tai eri koulu-
e Toimiminen kouluttajana tusorganisaatioiden kursseilla
e Perehdyttdéminen e Monimuoto-opiskeluohjelmat mm.
e Mentorointi verkko-opiskelut
e Jokapdivainen johtaminen (kehitys-
keskustelut)

Taulukko 2: Henkiléstén kehittdmismenetelmat (Kauhanen 2010, 155)
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Osaamisen kartoittaminen ja osaamisen jatkuva mittaaminen ovat tarkeita asioita tietopaa-
oman kehittamisessa. Alla olevassa taulukossa 3 esitellaan eri toimijoiden roolit osaamisen

kehittamisessa.

Eri toimijoiden roolit

Johto e Innostaminen
e Visiointi ja nédkemys tulevaisuuden osaamistarpeesta
e Entisen toimintatavan kyseenalaistaminen
( oppivan organisaation ideologia)
Esimiehet e Osaamistavoitteet tiimeille ja yksiloille
e Kehittymismahdollisuuksien luominen
¢ Entisen toimintatavan kyseenalaistaminen
TyGtoverit e Toisilta oppiminen, tiedon ja kokemusten jakaminen
e Yhdessa tekeminen
e Erilaisten ndkemyksien salliminen
Henkilo itse e Oppiminen
e Itseohjautuvuus
o Pitkajanteisyys
e Rohkeus muuttaa ja kyseenalaistaa entisia kaytanttja
HR e Osaamiskartoitus
o Kehittdmismenetelmien ja kehitysmahdollisuuksien tarjoami-
nen

Taulukko 3: Eri toimijoiden roolit osaamisen kehittamisessa (Kauhanen 2010, 156 - 157)

Osaamisen kehittaminen ja siihen liittyvat eri tehtavat on kussakin organisaatiossa maaritel-
tava, jotta valtytaan rooliristiriidoilta. Organisaation ylimmén johdon rooli on merkittava op-
pivan organisaation mallintamisessa. Oppiva organisaatio voi olla organisaatio,

e jossa organisaation jasenet kyseenalaistavat jatkuvasti toimintaansa, havaitsevat vir-
heita tai poikkeamia ja korjaavat niité itse uusimalla toimintamallejaan.

e joka osaa kayttaa kaikkien yksiléiden ja tiimien koko oppimiskykya yhteisten tavoit-
teiden saavuttamiseksi ja kykenee luomaan jatkuvaan oppimiseen ja kehittdamiseen
kannustavan ilmapiirin.

e joka kannustaa kokeilemaan, sallii virheita ja epdonnistumisia, rohkaisee sisaista kil-
pailua, lisda ja valittaa tietoa ja edistaa ideointia.

e joka oppii ja kannustaa henkiléstdaan oppimaan.

e jossa osaamista voidaan luoda, hankkia ja siirtda ja joka kykenee muuntamaan kayt-

taytymistaan uuden tiedon ja ndkemyksen mukaan.
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Organisaation oppiminen on enemman kuin yksiléiden oppiminen. Se on organisaation kyky
liittaa yksildiden oppiminen yhteen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Organisaation op-
piminen noudattaa keh&a, jonka osat ovat oppiminen ja kokemus, opitun arviointi, opitun
muuttaminen abstraktiksi malliksi sek& kokeileminen tai mallin soveltaminen uudessa tilan-

teessa. (Kauhanen 2010, 158 - 160.)
3.2.4  Kyvykkyyksien johtaminen

Kyvykkyyksien johtamisen keskidssa ovat organisaatioiden avainhenkil6t tai tulevaisuuden
lupaukset. Naiden talenttien tunnistaminen, kehittdminen, motivointi ja johtaminen
muodostavat kokonaisuuden, jota kutsutaan kyvykkyyksien johtamiseksi. Seuraajasuunnittelu

liittyy tédhén osioon. (Helsila & Salojarvi 2009, 175.)

Kyvykkyyksien johtamisessa on kysymys tulevaisuuden johtamis- tai asiantuntijatarpeiden
tunnistamisesta. Organisaation strategian ja visio linjaavat, millaisia kykyja tulevaisuudessa
tarvitaan. Alla olevassa kuviossa 5 on esitetty eri toimijoiden rooli ja vastuut kyvykkyyksien

johtamisessa. (Helsila & Salojarvi 2009, 175 - 178.)

Rekrytointi

Operatiivinen Suorituksen johta-

Strategia

toiminta ja minen, kompetenssit

e e . Kehittaminen
lahiesimiestyo

Work Force Planning

Ylin johto Linjajohto

Kuvio 5: Rooli ja vastuut kyvykkyyksien johtamisessa (Helsila & Salojarvi 2009, 178)

3.2.5 Suorituksen johtaminen, arviointi ja palkitseminen

Suorituksen johtamiselle saadaan uskottava kiintopiste, kun tavoitteet méaaritellaan hyvin.

Silloin toteutuu niin sanottu SMART-periaate, jonka mukaiset tavoitteet ovat
Specific eli yksiselitteisia ja ymmarrettavia
Measurable eli mitattavissa ja todennettavissa
Achievable eli mahdollisia saavuttaa kaytettavissa olevin valtuuksin ja valinein
Realistic eli mahdollisia saavuttaa yrityksen vallitsevassa tilanteessa
Time based eli aikataulu, jossa tavoitteet on maara saavuttaa

(Viitala 2007, 136.)
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Suoritusarvioinnit eivat ole suomalaisen johtamisen luontevin osa, mika osaltaan johtuu siita,
ettei edes koko yritysten toiminnan tuloksellisuutta ole arvioitu kovin selkeasti aiemmin.
Nykyaan niitéd pidetdan suorituksen johtamisen olennaisena osana. Taustalla on ajatus siita,
ettd ihminen voi muuttaa kayttaytymistaan saatuaan siitd palautetta. Suoritusarviointi on
perusteltua silloin, kun taustalla on olemassa yrityksen visio ja missio, arvot ja strategia seka
strategiset paamaarat seké niista johdetut tavoitteet kullekin ryhmalle ja yksil6lle. (Helsila &
Salojarvi 2009, 198 - 201.)

Ahosen ja Lohtaja-Ahosen (2011, 14 - 39) mukaan palautteen voima riippuu siitd, miten
palautetta kaytetaan. Tydyhteison palautekulttuuri tarkoittaa sovittuja toimintamalleja
palautekaytanndista. Kun kaytanteet ovat yhdessa sovitut, kaikille selvat ja jokaisen kaytossa,
hyvin annettu palaute virtaa vapaasti ihmiselta toiselle vailla esteitad. Kannustava ja jatkuva
palaute on paras tapa kasvattaa henkilon itsetuntemusta seka katevin tapa nayttaa tunteet.
Palaute on helpoin tapa liséta vuoropuhelua, tehokkain tapa kdynnistad muutos seké halvin
henkilostotutkimus. Palautteen antaminen on varmin tapa lisaté onnistumisia seké

yksinkertaisin keino pitéad henkilostd vastuullisina.

Palkitseminen nahdaan johtamisvalineend, jolla tuetaan organisaation menestysta ja
kannustetaan henkilostdéa toimimaan organisaation arvojen ja tavoitteiden mukaisesti. Kun
palkitsemisperusteet on valittu oikein, palkitseminen tukee organisaation menestysta.
Palkitseminen nahdaan myo6s panostuksena, jolla saadaan aikaan tuotos ja jolla kehitetaan

toimintaa kilpailukyvyn yllapitamiseksi lyhyella ja pitkalla aikavalilla. (Kauhanen 2010, 109.)

4 Monimuotoinen tydyhteisd

Tyborganisaatioissa monimuotoisuuden kasite yhdistetaan usein tyévoiman kokoonpanoon
(2007, 17) vaitoskirjan mukaan Mor (2005, 124) on léytanyt kolme monimuotoisuuden
maaritelmaa: kapea, laaja-alainen ja kéasitteellinen/ajatuksellinen sdantt. Kapea-alaisesti
maariteltyna se pitaa sisallaan yksilolliset erilaisuudet kuten ian, sukupuolen, rodun, tydkyvyn
ja kulttuurisen taustan. Laajemmin madriteltynd, monimuotoisuus kasittaa luonteenomaiset
ominaisuudet kuten persoonallisuuden, kyvykkyyden, koulutuksen, uskonnon, kulttuurin,
kielen, elamantavan ja siviilisdddyn. Humphriesin ja Gricen (1995) mukaan terveys,
seksuaalinen suuntautuminen, vartalon koko, perhetausta ja kunto ovat myds ihmisryhmien
kategorioita. Osa erilaisuuden ulottuvuuksista on nékyvia ja osa ei-nakyvia. (Sippola 2007,
17.)

Kaivolan ja Launilan (2007, 99 - 101) mukaan erilaisuuden hyvéksyminen on yhteydessa seka

ihmisarvoon etta tasa-arvoon. Jokainen ihminen on arvokas omana itsendan. Erilaisuuden
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hyvaksyminen on haaste, silla se herattaa meissa pelkoa, epéluuloisuutta ja epavarmuutta.
Erilaisuuden hyvaksyminen edellyttaa todellista kohtaamista ja toisen lahelle paastamista. Se
merkitsee omien kasitysten ja ajattelutapojen koettelemista. Kun tydyhteisdssa jasenten
erilaiset nakemykset, ajattelut ja osaamiset koetaan rikkautena ja voimavarana, liséa se

paitsi tuottavuutta myos kilpailukykya.

Romppanen ja Kallasvuo (2011, 136) toteavat kirjassaan ihmisten erilaisuuden olevan
samanaikaisesti ehtyméaton voimavara ja arvokas tydyhteisoresurssi sekd hankaluuksia
aiheuttava ja yhteensovittamista vaativa tydmaa. Erilaisuus haastaa johtajan tutustumaan
tyontekijoiden vahvuuksiin ja johtamaan kaikkia yksiléllisesti avustaen heité heidén

kehitystarpeissaan.

Monikulttuurisuus on kansainvalisessa toiminnassa ihmissielun perusta. Kun tajutaan kaikki sen
tarjoamat mahdollisuudet, ndhdaan kaikki henkildstéresurssit aivan uudella tavalla. Vanhan-
aikaiset itsestaanselvyydet eivat pade enaa kauempaa. Maailman muuttuessa yh& monikult-
tuurisemmaksi, jossa voi olla yli 150 erilaista kansallisuutta olevia tyéntekijoita, asettaa haas-
teita yrityksen johtamiselle. Nopeammin kuitenkin globaalit voimat muokkaavat kulttuuria,
viestintaa ja liiketoimintaa. Nykyaan paavirta on kaupassa ja ihmisten valisessa vuorovaiku-
tuksessa. Monikulttuurisuus on yksi luonnollinen osa talouseldman muutoksia. Monimuotoi-

suusjohtaminen voidaan néhda kilpailuetuna. (Lahti 2008, 17 - 33.)

4.1 Kapea-alainen monimuotoisuus kasitteena

Tassa alaluvussa esitellaédn Morin (2005, 124) kapea-alaisen monimuotoisuuden maaritelman

mukaiset yksilolliset erilaisuudet kuten ik&, sukupuoli, tyékyky ja kulttuurinen tausta.

4.1.1 1ka

Ihmisella on kalenteri-ian ohella my6s persoonallinen, subjektiivinen ja biologinen ikd. Nama
antavat erilaisia merkityksia iélle. 1kaan liittyvien asenteiden muuttumisen myoté, kasitykset
ihanteellisesta tydmarkkinaidsté ovat muuttuneet. Naiset ja miehet suhtautuvat ikdan ja

ikdantymiseen erilailla. Naisilla ikdantyminen alkaa miehia aikaisemmin ja nakyy esimerkiksi

ulkondkopaineina. (Tyoterveyslaitos 2011b.)

Monet kutsuvat ikdantyvaa tydvoimaa suurimmaksi maantieteelliseksi uhkaksi, joka vaikuttaa
tybnantajiin. Padongelma on, ettei ole olemassa tarpeeksi nuorta tyévoimaa korvaamaan
suurten ikaluokkien elakoitymisen aiheuttamat aukot tydmarkkinoilla. Sen lisdksi monet
asiantuntijat sanovat, ettd monilla nuorilla tyontekijoilla voi olla erilaiset arvot tydelaman

suhteen kuin heidan vanhemmillaan. (Dessler 2011, 24.)
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Y-sukupolven edustajat ovat 1980 - 1990 syntyneitd. Tama nettisukupolvi on yltékyllaisen,
urbaanin ja globaalin markkina- ja mediakulttuurin kasvatteja elden kutistuneessa
maailmassa. Heiddn ajatusmaailmansa on globaali, verkostonsa on laaja kansainvélisine
ystavineen. Heidén odotuksensa tydstd, johtamisesta ja tydyhteistn toiminnasta ovat taysin
erilaiset aikaisempiin sukupolviin verrattuna. Y-sukupolven kuvataan olevan kiihkeita,
karsimattomia, kykenemattomia sietdmaan epaonnistumisia. Toisaalta he ovat nopeita,
yrittdjahenkisid, verkostoitumistaitoisia, tietoteknisilta taidoiltaan loistavia,
ymparistotietoisia ja -vastuullisia, itsevarmoja ja vapaa-aikaa arvostavia. He toteuttavat
itseddn muilla tavoin kuin kiipimalla tyopaikan organisaatiokaaviossa. Nuoret eivat halua
rakentaa elamaéansa yhden tydnantajan varaan. Y-sukupolvelle tyottomyys ei ole hapeg;
lopputili on parempi vaihtoehto tylsélle tydlle. Raha ei ole tarkedd, vaan tyydytyksen
saaminen omasta tyosta seka kehittymismahdollisuudet. Palautteen saaminen ty6yhteison
jasenilta on tarkeada. Sukupolvi on tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen. Tyon pitda olla

hauskaa ja motivoivaa, silla toita tehdaan elamaé varten. (Vesterinen 2011, 119 - 121.)

Y-sukupolvi pakottaa organisaatiot muuttamaan toimintatapojaan ja tydmenetelmidan. Yha
useampi nuori kayttda tyotehtéviinsa sovellutuksia ja laitteita, jotka eivat ole tybantajan
jarjestamia laitteita. He vaativat huipputeknologiaa valitessaan tydpaikkansa. Nettisukupolvi
on jatkuva oppija, kokopaivainen omaksuja. Tieto l6ytyy nopeasti netistd, se on kaytettava
heti ja myos kyseenalaistettava. Nettisukupolvi imetaan uusille vallan istuimille, silla se

haluaa johtaa ja on nalkainen johtamaan. (Vesterinen 2011, 122 - 123.)

Toiden organisointia ja johtamista ihmisen elinkaaren ja voimavarojen nakékulmasta, jossa
huomioidaan niin nuoret kuin ikdantyvatkin, kutsutaan ikdjohtamiseksi. Ikdjohtamisen positii-
visiksi puoliksi luetaan henkiléstévoimavarojen parempi hyddyntaminen seka tuottavuuden
paraneminen. Myonteisella tydnantajakuvalla on parempi mahdollisuus rekrytoida yritykseen
osaavaa henkildstoa. Tyontekijoiden tydkyky ja elaménlaatu kohenee. He jaksavat ja viihtyvat

tydelamassa pidemman ja ehjemman tyduran. (Tydterveyslaitos 2011a.)

Ikaystavallinen johtaminen tarkoittaa henkildstdpolitiikkaa ja tyokaytanteita, joilla eri ela-
mankaaren vaiheissa olevien tyontekijoiden yhteistydsta hyotyy seka yritys ettd henkildsto.
Tybkéaytanteet voivat olla joko yksildiden tyokykya tukevia tai heidan erilaisten tarpeiden
huomioimista. Haasteena on tydyhteison jasenten tuloksellinen ja motivoinut tyéskentely yh-
dessa seka hiljaisen tiedon jakaminen. Henkilosto haluaa ja jaksaa tydskennelld yrityksessa
pidempaan ja sitoutuneemmin huomatessaan, etta heidan ian myota kertyvaa osaamistaan
arvostetaan, ja ettd he saavat siirtaa hiljaista tietoaan tuleville sukupolville perehdytyksen

avulla. (Tyoterveyslaitos 2011b.)



28

4.1.2  Sukupuoli

Suomi on sukupuolten vélisen tasa-arvon edellakavijamaita maailmassa. Naiset saivat
Suomessa yleisen danioikeuden vuonna 1906, toisena maana maailmassa Uuden-Seelannin
jélkeen. Toisen maailmansodan syttyessa Suomi oli maatalousvaltainen yhteiskunta, ja kun
valtaosa kansakunnan ty6ikaisista miehista joutui rintamalle, jaivat maatalous- ja muut tyot
naisten hoidettaviksi. Myos teollisuus ja palvelutuotanto tarvitsivat sodan aikana tyévoimaa.
Jalleenrakennuksessa tarvittiin naistydvoimaa, silla monet tydikaiset miehet olivat kaatuneet
sodassa. Taman jalkeen naisten osuus tydvoimasta on kasvanut jatkuvasti. (Frisk & Tulkki
2005, 79 - 80.)

Naisten ja miesten vélinen tasa-arvo on kirjattu Suomessa lakiin, joka koskee niin yksityista
kuin julkistakin sektoria. Lain mukaan avoinna olevat tyopaikat seka urakehitys on turvattava
tasapuolisesti naisille ja miehille. Laki suojelee sukupuoliselta hairinndlta ja ahdistelulta.
Tasa-arvolaki madrittelee, ettei tydnantaja saa missaan henkildstohallinnon prosessin

vaiheissa syrjia ketaan sukupuolen perusteella. (Viitala 2007, 352.)

Maailman véaestostéa suurin osa, noin 52 %, on naisia. Pohjoismaalaisen naisen asema on
ainutlaatuinen ja herattéa ihmetysta eri puolilla maailmaa, jopa lansimaissa. Poliittisissa
paatdksentekoelimissa naisten osuus Pohjoismaissa on suurempi kuin muualla maailmassa.
Useimmissa maissa naisen rooli rajoittuu edelleen kodista ja lapsista huolehtimiseen. Aasiassa
jJa erityisesti islamilaisissa maissa alle puolet tydikaisista naisista on tydelamassa. Euroopan
maista Irlannissa naisten tydskentely on vahaisempaé kuin muualla ja etenkin Keski-
Euroopassa naiset tekevat osa-aikatyota hoitaakseen myos kodin. Aasiassa, Afrikassa ja
latinalaisessa Amerikassa suurin osa naistyévoimasta tekee ruumiillista, yksinkertaista ja
vahan koulutusta vaativaa tydta. Teknologistumisen myota téllaisen tydvoiman tarve véhenee.
Guatemalassa naisen saa palkata téihin vain aviomiehen luvalla. (Frisk & Tulkki 2005, 80 -
81.)

Varsinkin Aasiassa ja osin Afrikkaa miehet tekevat naisia koskevat paatokset. Tyttaren
odotetaan noudattavan isanséd maarayksia niin kauan, kuin asuu vanhempiensa luona. Naisten
mahdollisuudessa liikkua yksin tai kommunikoida tuntemattomien miesten kanssa saattaa olla
eriasteisia rajoituksia. Normaalia on myds, ettd vanhemmat jarjestavat lapsilleen tulevan
aviopuolison, koska puolison saantiin liittyy usein taloudellisia sopimuksia. Yleensa tyton
perhe maksaa tulevalle puolisolle tdmén elatuksesta, eika naisella ole mahdollisuutta erota
liitosta. Naisilla ei ole oikeutta isénsa perintdén, omaan omaisuuteen tai sen hallintaan.
Naista pidetadén ensin isédnsa sittemmin aviomiehensd omaisuutena, jota voi kurittaa, kayttaa
hyvékseen tai vaikka myyda. (Frisk & Tulkki 2005, 81.)
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Naisen tekema aviorikos voi johtaa vakaviinkin seuraamuksiin; eronnut tai jatetty nainen ei
saa mukaansa kuin vaatteensa, eikd hanta huolita takaisin vanhempiensa luokse. Uuden avio-
liiton mahdollisuus on hyvin rajallinen. Abortti on kielletty useimmissa maailman maissa. Se
sallitaan, mikéli kysymyksessa on naisen hengen pelastaminen. Tyttdjen sukupuolielinten sil-
pomisella eli ymparileikkauksella uskotaan véhentavén naisen halukkuutta sek& avioliittoa
edeltaviin etté sen ulkopuolisiin suhteisiin. Kdyhissa oloissa tyttdren myyminen prostituoiduksi
on eras keino hankkia rahaa perheelle. (Frisk & Tulkki 2005, 81 - 82.)

Joka kolmannes nainen on maailmassa luku- ja kirjoitustaidoton, miehista vain joka viides.
Tyttdjen mahdollisuus kdyda koulua ei ole laheskaan niin hyva kuin poikien. Pahin tilanne on
joissain Afrikan ja Aasian maissa, esimerkiksi Pakistanissa ja Senegalissa, joissa vain joka

viides nainen on luku- ja Kirjoitustaitoinen. (Frisk & Tulkki 2005, 82.)

4.1.3 Tybkyky

Tybkyvyn ja aivojen tehokkaan hyddyntamisen kannalta tarkeitd ovat ihmisen tietoisuuden ja
tunteen yhteys. Jos halutaan, ettd ihminen nauttii tydstaan ja saa toivottuja tuloksia aikaan,
ei ihmisté voi “ruokkia” vain lisadamalla tietoisuutta. Samaan aikaan pitéa huolehtia myos
tunnepuolen ravitsemuksesta. Ihminen rakentaa uutta jarjestelmaa aina vanhan paalle eli
tietoisuuden rakentaminen ja kasvattaminen tapahtuu oppimis- eli kognitiivisen prosessin
avulla. Tama jarkeva ajattelu pohjautuu kokemuksiin ja tietoon. Lisddntyneen epavarmuuden
ja jatkuvien muutosten aikakaudella aivot joutuvat tuottamaan myos intuitiivisia eli
tunnepohjaisia ratkaisuja. Kun jarki ja tunne asetetaan ihmisessa vastakkain, tunteet
voittavat. Alykkyysosamaara-mittarin mukaisilla tekijoilla on vain 20 % vaikutus yksilon

menestymiseen. 80 % jaa tunnepohjaisille asioille. (Otala & Ahonen 2005, 108 - 109.)

4.1.4 Kulttuurinen tausta

Alaluvussa 4.2.5 kulttuuria kasitellaan laajemmin, joten SITA ei kasitella tassa osiossa.

4.2  Laaja-alainen monimuotoisuus kasitteena

Tassa alaluvussa esitellaédn Morin (2005, 124) laaja-alaisen monimuotoisuuden maéritelman

mukaiset luonteenomaiset ominaisuudet kuten persoonallisuus, kyvykkyys, koulutus, uskonto,

kulttuuri, kieli, elamantapa ja siviilisaaty.
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4.2.1 Persoonallisuus

Samovarin ym. (2010) mukaan persoonallisuus sisaltaa ne luonteenpiirteet, jotka ovat
ainutlaatuisia yksittaiselle ihmiselle. Ne ovat osittain geneettisia ja osittain opittua. Osa
persoonallisuudesta saadaan vallitsevan kulttuurin vaikutuksesta. Vaikkakin suurin osa
persoonallisuudesta voi kehittya kulttuurista, vaarana on laittaa liian paljon painotusta

kansalliselle luonteenpiirteelle.

Yksilén miné-kasitys rakentuu kulttuurisesta, sosiaalisesta ja persoonallisesta identiteetista.
Kulttuurinen identiteetti viittaa yksilén tunteeseen kuulua johonkin tiettyyn kulttuuriseen tai
eettiseen ryhmaan. Se muodostuu prosessissa, joka aiheutuu jasenyydesté tietyssa
kulttuurissa oppimalla ja hyvéaksyméalla tdman perinteet, traditiot, kielen, uskonnon,
syntyperan, ajattelutavat seka kulttuurin sosiaaliset rakenteet. Taméan johdosta ihminen
sisaistéa kulttuurinsa uskomukset, arvot, normit ja sosiaaliset kdytanteet ja samaistuu téhan
kulttuuriin osana mina-kasitystaan. (Lustig & Koestner 2010, 142 - 143.)

Sosiaalinen identiteetti kehittyy tietyn ryhman kulttuurin jasenyyden seurauksena. Ryhmien
lajit, joihin ihminen samaistuu, voivat vaihdella laajasti ja voivat sisaltda havaittuja
yhtélaisyyksia, kuten ik&, sukupuoli, tyd, uskonto, maailmankatsomus, sosiaaliluokka,
asuinpaikka (esimerkiksi naapurusto, valtio tai tietty alue) seké yleiset mielenkiinnon

kohteet. Pesapallon pelaajat, balettitanssijat tai tiedemiehet, jotka voimakkaasti sisdistavat
mielenkiintonsa kuulumalla heidan mielenkiintonsa ryhmaan, jolla on samoja piirteita ja jotka

Jakavat jakavat samanlaisia huolia keskenaan. (Lustig & Koestner 2010, 143.)

Persoonallinen identiteetti perustuu ihmisen ainutlaatuisiin luonteenpiirteisiin, jotka voivat
erottaa yksilon kulttuuurisista ja sosiaalisista ryhmisté. Yksild voi pitda ruoanvalmistuksesta
tai kemiasta, laulamisesta tai ompelemisesta. Ihminen voi nahda itsensa opinhaluisena tai
sosiaalisena, hyvantahtoisena tai hassuna. Jokaisella on taatusti taitoja, lahjakkuuksia,
omituisuuksia ja mieltymyksia, jotka eroavat toisten vastaavista. Selkeyden vuoksi luokittelu

on valittu edustamaan nykyaikaisia ndkdkantoja. (Lustig & Koestner 2010, 143.)

4.2.2  Kyvykkyys

Ydinkompetenssi tai yksilollinen kyvykkyys kuvaa sitd, missa asioissa yritys on ainulaatuinen ja
uniikki verrattuna kilpailijoihinsa. Yksildllinen kyvykkyys voi esiintya sellaisilla aloilla kuin
teknologia, uudistaminen, markkinointi, laadun tuottaminen seka henkildstévoimavarojen ja
taloudellisten resurssien hyddyntéaminen. Yritysten mahdollisuus yllapitaa kilpailuetua
maaritellaan sen kyvykkyyksissa. Yksilolliset kyvykkyydet ovat niita luonteenpiirteitd, joita
kilpailijat eivat pysty kopioimaan, tai voivat korkeintaan vaikeasti imitoida. Kyvykkyydet
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edustavat taitoja, lahjakkuuksia ja organisaation asiantuntijuutta. Kyvykkyys rekrytointeja voi
muuttaa organisaation muuttuessa. Koko ajan taytyy olla dynaaminen ja kehittya ajan myotéa
vastaamaan muuttuviin vaatimuksiin. Yrityksen strateginen kyvykkyys riippuu sen resurssien
kyvykkyyksista. Taydellinen ymmarrys firman kilpailuedun léhteista vaatii analyysia firman

sisdisisté vahvuuksista kuten myos heikkouksista. (Armstrong 2011, 31 - 32.)

4.2.3 Koulutus

Maan koulutusjarjestelma voi olla virallinen, epéavirallinen tai molempien yhdistelma.

Koska yhteiskunnat ovat erilaisia, seka virallinen koulutus ettéd mahdollisuudet koulutukseen
vaihtelevat maiden valilla. Suurin osa Eurooppaa kayttaa kahden polun systeemia;
ammatillinen tai yliopistopolku. Yhdysvalloissa, Japanissa ja Venajalla on kaikille lapsille
avoin paasy koulutukseen. Tarkeaa roolia siind, miten pitkalle koulutusjarjestelmésséa he
etenevat, nayttelevat lapsen kyvyt, lapsen opettajien laatu sekd perheen kéasitys koulutuksen
tarkeydesta. (Chaney & Martin 2011, 33.)

Koulutusjérjestelmé koostuu Suomessa perusasteesta, keskiasteen koulutuksesta seka
korkeakoulutuksesta. Perusasteella tarkoitetaan peruskoulua, keskiasteella lukiota tai
ammatillista koulutusta sek& korkeakoulutuksella ammattikorkeakoulu- tai yliopistotutkintoja.

Lain maaraama oppivelvollisuusikd Suomessa on 7 - 16 vuotta. (Wikipedia 2012.)

4.2.4 Uskonto

Vuonna 2010 maailman vékiluku oli melkein 7 miljardia. Joka vuorokausi tilastojen mukaan
vékiluku lisdantyy 229 000 ihmisella. Kristittyjen osuus oli 33,3 % eli 2,29 miljardia, muslimeja
22,4 % eli 1,55 miljardia ja hinduja 13,7 % eli 949 miljoonaa. Maailman vakiluvusta uskonnot-

tomia on melkien 10 %. (Suomen evankelis-luterilainen kirkko 2011.)

Globaalien talouskriisien, poliittisten epavakauksien, ymparistduhkien ja ty6elamén
epéavakaisuuden takia ihmiset kokevat kaikkialla maailmassa turvattomuutta. Jatkuvan
muutosten keskelld elavat ihmiset hakevat pysyvyyttéd uskonnosta. Kansainvalistymisen ja
ennatysmaisen siirtolaisuuden myodta uskonnotkin ovat uusien haasteiden ja vaikutteiden
kohteena eri maissa ja maanosissa, joissa ne ovat vaikuttaneet kunkin yhteisdn kulttuuriin ja
arvoihin. Uskonto sdételee ajanlaskua, juhlia, ruokailutapoja, pukeutumista ja yhteiskunnan

etiikkaa, jota ei aina ymmarretd uskonnosta lahtevaksi. (Vartia 2009, 29 - 30.)

Uskonto ja kulttuuri ovat niin kietoutuneina toisiinsa, ettd on mahdoton maarittaa, missa
kulttuuri loppuu ja missa uskonto alkaa. Suomessakin uskonnollinen menneisyytemme

vaikuttaa ténékin paivana muun muassa suvivirrella koulujen paattajaisissa, liputuspaivina tai
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jumalanpalveluksella uuden eduskunnan toimintakauden alussa. Uskonto koskettaa ihmisen
perimmaisia arvoja, sisdisté identiteettia, joka on piilossa, mutta joka implisiittisesti
vaikuttaa meissa. Uskontojen valinen vuoropuhelu on yksi haasteellisemmista kansainvalisen
kanssakaymisen muodoista lahitulevaisuudessa. Uskonnot kayvat myos voimakasta sisaista

dialogia uusissa kulttuuriympyroissaan. (Vartia 2009, 31 - 34.)

Islam on arabiaa ja tarkoittaa alistumista, sitd ettd antaa sielunsa ja itsensa Jumalan haltuun.
Muslimi on jattaytynyt Jumalan tahtoon ja on hanen palveluksessaan. Koraani on muslimien
pyha kirja. Islamin uskon viisi peruspilaria ovat tradition mukaan profeetta Muhammedin

antamat, eivatka sellaisenaan esiinny Koraanissa. (Palomurto 1997, 164 - 169.)

Muslimin tarkein velvollisuus on rituaalinen rukous ja sen suorittamiseen liittyy kuusi ehtoa.
Rukoilijan on peseydyttédva tai pestava tietyt ruumiinosat ennen rukousta ollakseen puhdas.
Rukoilijan vaatteiden ja rukouspaikan tulee olla puhdas, kengéat otetaan pois ja rukous
suoritetaan paljaalla maalla tai rukousmaton péaalla. Havyn on oltava rukouksen aikana
peitetty; miehella alue navasta polviin ja naisella koko ruumis paitsi kasvot, kadet ja jalat.
Naiset rukoilevat moskeijassa miesten takana. Rukousaikoja on pdivittain viisi ja niité tulee
noudattaa. Rukoilijan on katsottava kohti Mekkaa ja siella olevaa Kaaban kivea. Mikai muslimi
rukoilee muualla kuin moskeijassa, rukous ei ole mitatdn, vaikka suunta ei olisi aivan oikea,
tarkeaa on olla oikeassa mielentilassa. Rukouksen voi suorittaa missa vain puhtaassa paikassa.
Rukoilevaa muslimia ei saa hairitd. Rukoukseen kuuluu eri vaiheita ja asentoja, joissa
seistéan, polvistutaan, kosketetaan otsalla maata ja kohotetaan kasia tietyn kaavan mukaan.
Perjantai on muslimien pyhapaivéa ja perjantain paivarukoushetkeen olisi jokaisen muslimin
osallistuttava. (Palomurto 1997, 169 - 171.)

Paasto on toinen tarked peruspilari. Paastoaikaa on Ramadan-kuukausi. Paaston aikana on
kiellettya juominen, sydminen, tupakointi ja muut nautintoaineet. Sukupuolielama on
kiellettya ja hajuveden kayttd paaston aikana. Paastoaikana on paastottava pdivittéin niin
kauan kuin on péaivanvaloa ja valkoisen langan voi erottaa mustasta. Pimeéan tullen suku ja
ystavéat kokoontuvat sydméaan ja yot ovat iloista juhlan aikaa. Pohjoismaissa muslimit ovat
saaneet liennytyksid paastoajasta etenkin kesaisin, silla koko paivan kestava juomattomuus
ottaa fyysisesti voimille. Edes omaa sylkea ei saa tarkoituksenmukaisesti niella. Kolme muuta
peruspilaria ovat uskontunnustus, almujen antaminen ja pyhiinvaellus Mekkaan kerran
elamassaan. Muun uskontokunnan edustajan on hyva tietda, ettd muslimi ei syd sianlihaa ja

vasenta katta pidetdan likaisena katena. (Palomurto 1997, 172 - 176.)
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4.2.5 Kulttuuri

Kulttuurin méaaritelmia on lukuisia. Kulttuuri on opittu ryhma jaettuja tulkintoja
uskomuksista, arvoista, normeista ja sosiaalisista kdytanteistd, jotka vaikuttavat suhteellisen
suuren ihmisjoukon kayttaytymiseen. (Lustig & Koestner 2010, 25.) Vartian (2009, 15) mukaan
kulttuuri voidaan maaritella etnisesti, kansallisesti tai alueellisesti. Voidaan myds puhua

nuorisokulttuureista, organisaatiokulttuureista ja naisten ja miesten kulttuureista.

Arkipéivaisessa kielenkaytdssa kulttuurikasitetta kaytetaan yleisesti taide-sanan synonyymina
pitéen sisallaan niin kuvataiteen, kirjallisuuden kuin valokuvataiteen ja stand-up-komiikan.
Alunperin latinankielinen sana cultura on tarkoittanut viljelyd, mutta nykyaan kulttuurin
voidaan katsoa tarkoittavan kaikkea ihmisen toimintaa. Historialliselta kannalta katsottuna
kulttuuri tarkoittaa sukupolvelta toiselle valittyvaa perintda. Kansanrunot, tarinat,
uskomukset, perinneruuat, kansantanssit, sosiaalinen kayttaytyminen ja tavat luonnehtivat
kunkin kulttuurin ominaispiirteita. Myos puhenopeus, ddnen voimakkuus, ihanteet, arvot ja
asenteet ovat keskeisia eri kulttuureille. Kukin kulttuuriryhma on voimakkaasti riippuvainen
maantieteellisestd ymparistosta. (Frisk & Tulkki 2005, 6 - 7.)

Kuviossa 6 Hofsteden ym. (2010, 4 - 5) ajattelumallin mukaan kulttuuri on mielen henkista
ohjelmointia, jota jokainen ihminen kantaa mukanaan ajattelussaan, tunteissaan ja potenti-
aalisessa kayttaytymisessaan ja jota opitaan koko ihmiselamén ajan. Suurin osa siita hanki-
taan jo lapsuudessa, koska silloin ollaan herkkia kaiken uuden oppimiselle ja omaksumiselle.
Henkisen ohjelmoinnin lahteena on se sosiaalinen ymparistd, jossa ihminen kasvoi ja kerasi
elaman kokemuksia. Ohjelmointi alkaa perheestéa jatkuen naapurustossa, koulussa, nuoriso-

ryhmissa, tydpaikoilla ja asuinyhteisfissa.

Kulttuuri on opittua, ei synnynndista. Kulttuuri on peraisin sosiaalisesta ymparistosta, ei gee-
neista. Kulttuuri tulisi toisaalta erottaa ihmisluonnosta ja toisaalta yksilén persoonallisuudes-
ta. Yhteiskuntatieteilijat keskustelevat siita, missa menee raja kulttuurin ja ihmisluonnon

seka kulttuurin ja yksilén persoonallisuuden valilla. (Hofstede ym. 2010, 6.)

Ihmisluonto on jotakin, joka on yhteista niin venélaiselle professorille kuin Australian alku-
asukkaallekin. Se edustaa universaalista tasoa henkisessa ohjelmoinnissa. Se on perittya ja
tietokoneanalogian mukaan se on kayttdjarjestelma, joka maarittaa fyysisen ja psyykkisen
perustan toiminnallemme. Ihminen kykenee tuntemaan pelkoa, vihaa, rakkautta, iloa, surua

ja hapeéaa.
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Tunnusomaista yksilolle Perittya ja opittua

PERSOO-

NALLIQIIIQ
Tunnusomaista ryhmalle KULTTULRI Opittua
tai luokalle
HUMAN NATURE
Yleismaailmallista Perittyd

Kuvio 6: Ihmisen henkisen ohjelmoinnin kolme tasoa (Hofstede ym. 2010, 6)

Kuviossa 7 "kulttuurisipulin” ilmenemisen tasoissa symbolit ovat eleitd, sanoja, kuvia tai esi-
neita, joilla on tietty merkitys ja jonka merkityksen ymmartavéat vain samaan kulttuuriin kuu-
luvat. Sanat jossakin kielessa, ammattikieli, pukeutuminen, hiustyyli, liput ja arvoaseman
tunnustukset kuuluvat symboleihin. Uusia symboleja on helppo kehitelld ja vanhat katoavat.
Symbolit on sijoitettu uloimpaan ja lahinna pintaa olevaan kerrostumaan juuri siksi, etta niita

on helppo jaljitella ja kopioida. (Hofstede ym. 2010, 8.)

Symbolit tarkoittavat jotain samaan kulttuuriin kuuluville henkil6ille, koska he osaavat ne
tulkita ja tunnistavat symbolin merkityksen. Kielen opettamisella on perehdyttamisesséa tar-
ked sosiaalistava merkitys. Jo ensimmaisessa haastattelussa tyonhakijalle voidaan antaa mu-
kaan jotakin konkreettista: vuosikertomus, asiakaslehti tai pr-tuote. On erittain merkityksel-
lista, ettd tulokkaalle annetaan jo aikaisessa vaiheessa omaksi jokin esine tai muu, jossa on
yrityksen logo ja varit. Tyopoydalla odottavat kayntikortit tai tybhuoneen nimikyltti ovat suo-
ria symboleja tulokkaalle siitd, ettd han on odotettu jasen tydyhteisodn, joka tasta paivasta
alkaen edustaa tata yritysta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 185 - 186.)
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Symbolit

Sankarit

Rituaalit Kaytannot

Kuvio 7: Kulttuurisipulin ilmenemisen tasot (Hofstede ym. 2010, 8)

Sankarit ovat elavia tai kuolleita, todellisia tai mielikuvitushenkil6ita, jotka ovat tietyssa
kulttuurissa korkeasti arvostettuja ja toimivat siten kayttaytymismalleina. Sankareita 16ytyy
niin urheilun, politiikan kuin taiteenkin saroilta muun muassa Marsalkka Mannerheim. Ulkoi-
sesta olemuksesta on tullut nykyisena television ja internetin aikakautena aiempaa tarkeampi

sankarin valintaperuste. (Hofstede ym. 2010, 8.)

Kjelinin ja Kuusiston (2003, 185) mukaan sankarit voivat olla joko yrityksen sisélla tai
ulkopuolella tyoskentelevia henkildita tai jopa keksittyja hahmoja. Perehdyttadmisessa tarinat
luovat tulokkaalle kuvaa organisaation pohjavireestéd sekd minkélaista toimintaa
organisaatiossa ihaillaan. lhailua ja sankariutta heijastaa myos se, ketka organisaatiossa
mainitaan osaajiksi, eli kenelld on sellaista osaamista, jota muilla ei ole. Organisaatio-
kulttuurin vahvistamisen kannalta ei ole merkityksetdnta, ketka uusia tulokkaita

perehdyttavat.

Rituaalit ovat kollektiivisia aktiviteetteja, jotka teknisesti ovat tarpeettomia jonkin padmaa-
réan saavuttamiseksi, mutta joissakin kulttuureissa niité pidetéan sosiaalisesti valttamattomi-
na. Esimerkkeina rituaaleista ovat tervehtiminen ja kunnioituksen osoittaminen muille seka
sosiaaliset ja uskonnolliset seremoniat. Rituaalit pitavat siséllaan puhetta, tapaa, jolla kielta
kaytetdan puheessa ja tekstissa, paivittaisessa vuorovaikutuksessa ja luottamuksen viestimi-
sessa. (Hofstede ym. 2010, 9.)

Kjelinin ja Kuusiston (2003, 181 - 182) mukaan perehdyttaminen on viesti siitd, mita

yrityksessa arvostetaan ja mité pidetdan tarkeana. Perehdyttamisen merkitys yhteisen
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kulttuurin luojana on merkittéava. Tydpaikan riitit ja rituaalit ovat arkipaivaisia kaikille
tuttuja kaytanteitd, kuten laksidiset, merkkipdivat, kick off - tilaisuudet ja kunniamerkkien
jako. Perehdyttamisrituaaleiksi voidaan kutsua tydyhteison esittelya tai uuden henkilén
esittelya infotilaisuuksissa tai viikkopalavereissa. Jo haastattelu voi olla rituaali. Sen ei
tarvitse olla mahtipontinen eika suuri, vaan silla on ndkyva muoto ja se pysayttaa ihnmiset

hetkeksi asian aarelle.

Symbolit, sankarit ja rituaalit on liitetty termin kdyténtdjen alle tarkoittaen sité, etté ulko-
puolinen tarkkailija havaitsee ne, mutta niiden kulttuurimerkitys on ndkyméaton ja se ilmenee

vain kulttuuriin vihkiytyneiden tapoina tulkita naita kaytantdja. (Hofstede ym. 2010, 9.)

Kulttuurin sydamend ovat arvot. Arvot ovat yleisia taipumuksia suosia joitakin toimia muiden
kustannuksella. Arvot ovat tunteita, joilla on sek& positiivinen etta negatiivinen puoli. Ne ka-

sittelevat esimerkiksi:

. hyvaa pahan vastakohtana

" vaarallista turvallisen vastakohtana
" rumaa kauniin vastakohtana

L] likaista puhtaan vastakohtana

= kiellettya sallitun vastakohtana

= poikkeavaa normaalin vastakohtana

Arvot opitaan aikaisin elamassa alitajuisesti. Kehityspsykologit uskovat, etté arvojarjestelman
perusta on jo useimmilla 10 - 12-vuotiailla valmiiksi muotoutunut, minka jalkeen sité on vai-
kea muuttaa. Tasta varhaisesta vaiheesta johtuen monet arvot jaavat tiedostamattomiksi,

joiden olemassaolo voidaan péaatella henkilon tavasta kayttaytya. (Hofstede ym. 2010, 9.)

Alla olevassa kuviossa 8 on kuvattu Kanervan (2011) ja Rauramon (2008) mukainen kulttuurin
jaavuorimalli, jossa meren pinnalla ovat kulttuurin nakyvéat osat kuten kayttaytyminen, kieli,
eleet ja ilmeet, ruoka, vaatetus, muoti, symbolit ja sankarit. Meren pinnan alla nakymatto-

missa kulttuuriin vaikuttavat asenteet, uskomukset, arvot, normit ja traditiot.
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NAKYVA

Symbolit

Kayttaytyminen

Kieli, eleet ja ilmeet

Ruoka, vaatetus, muoti

Sankarit

Kognitiiviset prosessit

Tarpeet, asenteet

Uskomukset
Arvot, normit
Traditiot

NAKYMATON

Kuvio 8: Kulttuurin jaavuorimalli (Kanerva 2011; Rauramo 2008,151)

Geert Hofstede (1993) kehitti 1980-luvun alussa kulttuurien luokittelumallin, jossa han kuvaa
kulttuureja ja niiden valisia eroja neljan eri ulottuvuuden, dimension avulla. Nama
ulottuvuudet ovat valtaetdisyys (power distance), epavarmuuden vélttaminen (uncertainty
avoidance), maskuliinisuus (masculinity) seka individuaalisuus (individuality). Tata mallia
taydennettiin myéhemmin viidennelld ominaisuudella, joka pohjautuu kulttuurissa
vallitsevaan aikakasitykseen. (Frisk & Tulkki 2005, 20 - 21.)

Suhtautuminen valtaan on tyoelamassa selkeasti nakyva kulttuurinen tekija. Kulttuuriset erot
nakyvat siind, mihin valta perustuu ja miten valtaeroihin suhtaudutaan. Pienen valtaetéisyy-
den kulttuureissa kuten Pohjoismaissa korostetaan kaikkien tasa-arvoa niin ty6eldmasséa kuin
muuallakin yhteiskunnassa. Asema tydelamaéssa saavutetaan koulutuksen ja kokemuksen seka
henkilokohtaisten ominaisuuksien pohjalta. Suuren valtaetéisyyden kulttuureissa valta perus-
tuu usein syntyperdan, ikaan tai saavutettuun asemaan. Vallankayttoa ei kyseenalaisteta ja
esimiehiltd seka johtajilta odotetaan nakyvaa vallankayttda. Pienen valtaetaisyyden kulttuu-
rissa kuten Suomessa esimieheltd odotetaan tasa-arvoista, avointa ja keskustelevaa johtamis-
ta, vahaista tdiden valvontaa sekd oma-aloitteisuuden tukemista. Suuren valtaetéisyyden

maissa suorittavaa tyota tekeva tekee vain esimiehen maaraamat tyot ja vallan mukana vas-
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tuu tyon tekemisestd ja sen laadusta on esimiehilla. (Vartiainen-Ora, Korhonen ja Marjakaarto
2007, 30 - 34.)

Hofsteden (1993) toinen paajatkumo on yhteisollisyys-yksiléllisyys - jatkumo. Suurin osa maa-
ilman kulttuureista on yhteisollisia eli kollektiivisia. Vahvimmin kollektiivisia ovat Aasian, Af-
rikan ja Etela-Amerikan kulttuurit, joille tyypillista on, etta yksil6 asettaa ryhman edun ja
paamadrat oman etunsa ja padmaariensa edelle. Yksilon mielipide ei ole tarked, vaan lapses-
ta asti kasvetaan hakemaan ryhmén yhteista mielipidetta ja mukautumaan siihen. Yhteisolli-
sille kulttuureille tyypillisia tydelamaésséa esiintyvia kayttaytymistapoja ovat vahainen amma-
tillinen liikkuvuus, ty6hon otossa ja ylenemisessa vaikuttaa sukulaisuus tai ryhmaan kuulumi-
nen, arvioiminen ja palaute pilaavat sopusoinnun. Suhteiden hoitaminen on tehtéavia téarke-
ampia ja johtaminen on ryhmien johtamista. Suomessa suhteellisen vahvan yksil6llisyyden
kulttuurissa ammatillinen liikkuvuus on suurta ja tyéhonotto seka yleneminen valitaan taito-
jen, koulutuksen ja sdaantdjen mukaan. Tydomarkkinasopimus ohjaa tyontekijan ja tydnantajan
suhdetta. Arviointi ja palaute ovat osa tydté ja yksiléiden johtamista. Kaikki saavat saman

kohtelun ja tehtavat ovat suhteita tarkeampia. (Vartiainen-Ora ym. 2007, 34 - 36.)

Hofsteden (1993) kolmatta jatkumoa kutsutaan maskuliinisuus-feminiinisyys - jatkumoksi.
Maskulliniseen kulttuuriin kuuluu kilpailuhengen ja suorittamisen korostaminen. Kunnianhimo
on arvostettua ja menestyminen arvokasta. Ihmisten paremmuusjarjestykseen asettaminen on
hyvéksyttya ja jo lapsia kannustetaan kilpailemaan keskendén. Vahvasti maskuliinisia maita
ovat Japani, Italia, Kiina, Saksa, Iso-Britannia ja USA. Feminiinisen suuntauksen kulttuureissa
korostetaan kilpailua oman itsensé kanssa. Vaatimattomuus ja solidaarisuus ovat arvostetum-
pia kuin voittaminen. Kovaa kunnianhimoa ei pideta kovin hyvana. Vahvasti feminiinisen kult-

tuurin maita ovat Vietnam, Venaj4, Viro ja Pohjoismaat. (Vartiainen-Ora ym. 2007, 36.)

Hofsteden (1993) neljas pagjatkumo on epavarmuuden valttdmisen jatkumo. Sen yhteys tyo-
elamaan on moniselitteista ja vaikeaa hahmottaa. Hofstede (1993) kuvaa epavarmuutta voi-
makkaasti valttavia kulttuureja sellaisiksi, joissa ihmiset ahdistuvat helposti ja tarvitsevat
ohjeita, miten toimia epdvarmoissa tilanteissa kuten sairastuminen tai tyottomyys. Epéavar-
muutta voimakkaasti valttavissa maissa ihmiset vaikuttavat Kiireisilta, hermostuneilta, ag-
gressiivisilta ja toimeliailta. Maissa, joissa epavarmuuden valttamispyrkimys on alhainen, vai-
kutelma ihmisisté pitaisi olla rauhallinen, rento, hillitty ja laiska. (Vartiainen-Ora ym. 2007,
37.)

Késitykset ajasta poikkeavat eri puolilla maailmaa hyvinkin paljon. Yksiaikaisille eli monokro-
nisille kulttuureille on tyypillista se, etta tehdaan yksi asia kerrallaan. Tama nakyy monokro-
nisissa kulttuureissa vuorovaikutuksessa ja viestinnassa, kun yhdella ihmisella on menossa yksi

vuorovaikutustapahtuma kerrallaan. Kun yksi puhuu, muut kuuntelevat. Kuuntelijat eivat
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keskeytd, kysele tai puhu yhté aikaa, vaan omalla vuorollaan ja jarjestyksessa. Paalle puhu-
minen koetaan epékohteliaana ja hairintana. Palvelutilanteissa odotetaan omaa vuoroa ja
asiakaspalvelija keskittyy yhteen asiakkaaseen kerrallaan. Yksiaikaisuuteen liittyy lineaarinen
aikakasitys; aika on rahaa, sillé on alku ja loppu. Moniaikaisille kulttuureille on ominaista mo-
nien eri vuorovaikutustapahtumien yhtaaikaisuus, epatasmallisyys ja ihmiskeskeisyys. Tyypil-
listd on monen henkildn yhtaaikainen puhuminen joko samasta tai eri asiasta. Kuuntelijan ja
puhujan roolit vaihtuvat nopeasti, kuuntelija voi keskeyttéda, kysya tai aloittaa oman puheen-
vuoronsa yhta aikaa toisen kanssa. Moniaikainen viestinta liittyy sykliseen aikakasitykseen,
jolle on tyypillisté késitys ettd aika on loputon virta. Mita ei ehdi tehda téanéaan, se tehdaan
huomenna. Aikataulut eivat ole tarkeitd. Moniaikainen kulttuuri on vallitsevana eteldisessa
Euroopassa, suurimassa osassa Afrikkaa seka useissa aasian maissa. (Vartiainen-Ora ym. 2007,
38 -39.)

Kulttuureja voi ymmartaa luokittelemalla ne kommunikaatiotapojen perusteella, jolloin ne
jaetaan korkean kontekstin (High Context) ja matalan kontekstin (Low Context) kulttuureihin
(Reynolds & Valentine 2004, 15; Frisk & Tulkki 2005, 21 - 22). Matalan kontekstin kulttuureille
on tyypillista selked kommunikaatio ja ne edustavat verbaalista viestintad. Naissa kulttuurissa
luotetaan tosiasioihin ja tilastoihin ja niissa kdytetéan suoraa tyylia niin puheessa kuin Kirjoit-
tamisessakin. Ne edustavat myos yksilollista aloitteellisuutta ja paatoksentekoa. Téallainen
kommunikaatiotapa vallitsee lansimaisissa kulttuureissa, kuten Suomessa. Korkean kontekstin
kulttuuri on aivan péinvastainen; se edustaa epasuoraa kommunikaatiota ja nonverbaalista
viestintda. Se luottaa intuitioihin tai uskoon ja siind kaytetaan epasuoraa tyylia kirjoittami-
sessa ja puheessa. Suurin osa Aasian, Arabian ja latinalaisen kulttuurin maista ovat korkean
kulttuurin maita. Japanilaisen sanoma ”ehka” tarkoittaa tilanteesta riippuen ehka tai ei.
Kulttuurin arvojen mukaan on epéakohteliasta antaa kieltédvaa vastausta. Kuulija joutuu mui-
den kommunikaatioelementtien perusteella paattelemaan, mita puhuja tarkoittaa. (Reynolds
& Valentine 2004, 26; Frisk & Tulkki 2005, 21 - 22.)

4.2.6 Kieli

Uskonnon ohella kieli on yksi yksilon identiteetin kulmakivista. Kieli syntyy ihmisten sosiaali-
sesta todellisuudesta ja se heijastaa muun muassa maailmankuvaa, elamankatsomusta, ajat-
telua, identiteettia, asemaa seka kommunikoijien keskindisia suhteita. Sanasto heijastaa asi-
oiden merkitysta. Monille tarkeille asioille on lukuisia synonyymejd, joita toisesta kulttuurista
tuleva ei ymmarra, koska ne puuttuvat hanen kokemuspiiristdan. Kieli kertoo sopivasta ja
sopimattomasta. Sanattomat viestit, tyylit, vivahteet, ilmeet ja eleet, katsekontakti, koske-
tus ja fyysinen laheisyys ovat osa aidinkielta ja kielenkayttdd. Sanat ovat joskus ristiriidassa
sanoman kanssa, jonka ydin ilmaistaan eleilld ja &&dnenpainoilla. Pohjois-Euroopassa kaytetaan

melkeinpa kokonaan painettuun sanaan ja faktoihin perustuvaa, suorite- ja tuloskeskeista,
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nopeisiin paatoksiin tahtdavaa kommunikointia. Aasian maille ominaista sekéa tuloksellisuuden
ja tehokkuuden edellytys on visuaalinen, henkilékohtainen, dialoginomainen ja tekemiseen
perustuva kommunikointi. Tydelaméssa kulttuurien valiset vaarinkasitykset ja ristiriidat joh-
tuvat padasiassa ajattelun logiikassa esiintyvista eroista. Tallaiset kuilut ylitetdan keskindi-
seen kunnioitukseen perustuvan runsaan dialogin avulla. Valitettavasti organisaatiot pyrkivéat
yksinkertaistamaan ja kapeuttamaan vuorovaikutusta ja ohjeistamaan tyontekoa kieliongel-
mien esiintyessa. Talla tavoin varmistetaan tyoturvallisuus ja yhtendiset tekniikat, mutta kes-

kindistd ymmartamisté ja innovatiivista yhteistyta se ei edista. (Lahti 2008, 109 - 110.)

Kielella on monia merkityksia: se muokkaa vuorovaikutusta, sen avulla luodaan ja yllapide-
taan sosiaalisia suhteita, se on ajattelun ja tunteiden ilmaisun véaline, sen avulla synnytetaan
ja vélitetaan tietoa, se on vaikuttamisen ja vallankayton véline. Puhumalla ja kirjoittamalla

luodaan kielen avulla merkityksia pelkédn kuvaamisen sijaan. (Kaivola & Launila 2007, 107.)

Kehittymaan pyrkivan organisaation on kyettavéa tunnistamaan organisaation hierarkkisen ra-
kenteeseen liittyvia varjopuolia ja kyettava murtautumaan rajoitustensa yli. Kieli tarjoaa hy-
véan valineen uudistaa organisaatiota, silla kielen uudistaminen on samalla ajattelun uudista-
mista. Arvostava tapa puhua toisesta henkilosta asemoi hanet arvokkaaksi. Ihmisten potenti-
aalien esille saamiseksi on Idydettéva uusia, arvostavia tapoja puhua ihmisista ja heidan tyos-
taan. Arvostava kieli houkuttelee ihmisissa esille piilevida voimavaroja ja antaa energiaa, joka
alkaa vuorovaikutustilanteessa virrata helposti henkil6lta toiselle lumipalloefektin mukaisesti.
(Kaivola & Launila 2007, 109.)

4.2.7 Elaméantapa

Wikipediassa (2011) elaméantapa maaritelldan yksilolle tai yhteisolle tunnusomaiseksi tavaksi
elda tai toimia. Siihen, mink&laisen tavan elaa ihminen valitsee, vaikuttavat hanen elamén-
katsomus, asnteet ja arvomaailma. Sosiaaliset suhteet, vaatetus, tapa kuluttaa eri hyodykkei-

ta seka viihde luetaan elamantavaan. Elaméantapaa kasitelldaén luvun 4 muissa alaluvuissa.

4.2.8 Siviilisaaty

Suomessa Vaestorekisterikeskuksen vaestotietojarjestelmasta saadaan tieto siviilisdadysta.
Luokitus on seuraavanlainen: naimisissa, naimaton, leski, eronnut, rekisterdidyssa parisuh-
teessa, eronnut rekisterdidysta parisuhteesta ja leski rekisterdidyn parisuhteen jalkeen.
1.3.2002 lahtien myds Suomessa samaa sukupuolta olevat henkilot ovat saaneet rekisterdida

parisuhteensa. (Tilastokeskus 2011.)
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Avioliitto ja perheluokitus muodostuu asenteista, uskomuksista ja kaytanteistd, jotka
ymmarretaan jokaisessa avioliitossa tai ihmisten muodostamassa perheessa jokaisessa
kulttuurissa. Kaikissa yhteiskunnissa eloonjadmisen ehto on suvun jatkaminen. Sanalla perhe
on monta sivumerkitysta ympéri maailmaa. Yhdysvalloissa perhe voidaan maaritella
ydinperheeksi, johon kuuluvat isa, &iti ja lapset tai laajennetuksi perheeksi, johon edellisten
liséksi kuuluvat isovanhemmat, sedat, tadit ja serkut. Monissa maissa perhe voi kasittaa
toisen-, kolmannen- ja neljannen sukupolven sukulaisuussuhteita. Arabiperheissa voi olla jopa
enemman kuin sata lahisukulaista. Italiassa yksi tarkeimmista yhteyksista on perhe, joka on

vastuussa myds laajasta joukosta yrittdjien pienia yrityksia. (Chaney & Martin 2011, 38.)

Perheessa voi olla vallalla moniavioisuus eli miehella on monta vaimoa. Monissa Arabian
maissa ja islamin kannattajien keskuudessa moniavioisuus on vallalla, mika tarkoittaa myos
korkeaa syntyvyytté ndilla alueilla. Monimiehisyydelle tyypillista on yksi nainen ja monta
aviomiesta. Tama kaytanto vahentaa syntyvyytta ja sita esiintyy eritoten polynesialaisissa
valtioissa. Yksiavioisuutta esiintyy Amerikassa, Euroopassa, Aasiassa ja osassa Afrikkaa. Suomi
kuuluu tdhan yhden miehen ja yhden vaimon kulttuuriin. Perakkaista yksiavioisuutta esiintyy
Yhdysvalloissa, mika tarkoittaa, etta henkild menee eron tai kuoleman jalkeen uudelleen
naimisiin. (Chaney & Martin 2011, 38.)

Toinen nakdkulma perheeseen muodostuu siita, kuka perheesta on vastuussa. Perheet voivat
olla patriarkaalisia eli isépainotteisia tai matriarkaalisia eli ditipainotteisia. Juutalaiset
perheet ovat aitiorientoituneita, vaikkakin isan nimea kaytetaan. Kansallisesti juutalaiset
ovat patriarkaalisia. Kristityt ja islamin kannattajat ovat patriarkaalisia. (Chaney & Martin
2011, 39.)

5  Perehdyttdaminen

Perehdyttamisessa oli aiemmin kysymys lahinna tydhon opastamisesta. Kasityolaisten
ammattikuntalaitos vaikutti ammatti-identiteetin vahvistumiseen 1600 - 1800 -luvuilla
Suomessa. Oppipoika kehittyi oppijana ja osaajana kasvattaen samalla itseluottamustaan.
Oppivuosien tavoitteena oli taata yrittajien taloudelliset edut ja asiakkaille mahdollisuus
laadukkaisiin tuotteisiin. 1910-luvulla alkanut taylorismi kiinnitti huomiota tyéntekijaan
tuotantoprosessin tarkeana osana. Organisaatioiden kansainvalistyessa seka niiden, etta
tyotehtavien monimutkaistuessa laajempi perehdyttdminen on tullut yha tarkedmmaksi.
(Kupias & Peltola 2009, 13.)

Kjelinin ja Kuusiston (2003, 36 - 37) mukaan tydnopastukseen ja perehdyttamiseen on
vaikuttanut pitkaan taylorilainen kasitys tyosta, jonka mukaan on ldydettavissa yksi, paras

malli toteuttaa tyo, ja jossa tydn suunnittelu ja toteutus on erotettu toisistaan. Liséksi
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oppimiskaytannot ovat nojanneet behavioristiseen oppimiskasitykseen, jossa kouluttajalla on

keskeinen rooli ja tyontekija nahdéan tiedon vastaanottajana.

Lainsaatdjien erityisessa suojeluksessa ovat tydnteko ja siihen oppiminen. Laeissa on monia
suoria madarayksia ja viitauksia perehdyttdmiseen ja huomiota on kiinnitetty nimenomaan
tydnantajan vastuuseen opastaa tyontekija tydhonsa. Tydlainsaddantd on hyvin usein
pakottavaa oikeutta, jossa tavoiteltava toiminta on ennen kaikkea tyontekijaa suojaavaa ja
sopeuttavaa. TyOlainsaadantoa taydentavat monella alalla tyéehtosopimukset, joiden
huolellinen noudattaminen lisda luottamusta. Tyénantajan energia ei kulu tyontekijoiden
vahtimiseen, vaan se voidaan suunnata kehittymiseen ja oppimiseen. Hyvin hoidettu
perehdytys tukee yrityksen strategian toteuttamisen lisdksi hyvaa mainetta
ty6nantajamarkkinoilla. Perehdyttéamista kasittelevat erityisesti tydsopimuslaki,

tydturvallisuuslaki ja laki yhteistoiminnasta yrityksissa. (Kupias & Peltola 2009, 20.)

Tybsopimuslaki:

kuin tyontekijoiden keskinaisia suhteita. Tydnantajan on huolehdittava siita,
ettd tyontekija voi suoriutua tydstaan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tyo-
té tai tydmenetelmiéa muutettaessa tai kehitettéessa. Tyonantajan on pyritta-
va edistamaan tyontekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tydural-

laan etenemiseksi.” (Tyosopimuslaki 55/2001: 2 luku, 1 §.)

Ty6turvallisuuslaki:

”Tybnantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tyopaikan haitta- ja
vaaratekijoista sekd huolehdittava siita, ettad tyontekijan ammatillinen osaa-
minen ja tydkokemus huomioon ottaen:

1) tydntekija perehdytetdan riittéavasti tyohon, tyopaikan tydolosuhteisiin,
tyd- ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tydvalineisiin ja niiden oike-
aan kayttoon seka turvallisiin tydtapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai teh-
tavan aloittamista tai tydtehtavien muuttuessa sekd ennen uusien tyévalinei-
den ja tyo- tai tuotantomenetelmien kdyttéon ottamista;

2) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen es-
tamiseksi seka tyodsta aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttéd uhkaavan haitan
tai vaaran valttamiseksi;

3) tyontekijélle annetaan opetusta ja ohjausta séato-, puhdistus-, huolto- ja
korjaustdiden seka hairio- ja poikkeustilanteiden varalta; ja

4) tyontekijalle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetéan tarvittaessa.”
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(Tydturvallisuuslaki 738/2002: 14 8.)

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa:

”Talla lailla edistetdan yrityksen ja sen henkilostdn valisia vuorovaikutukselli-
sia yhteistoimintamenettelyjé, jotka perustuvat henkilostolle oikea-aikaisesti
annettuihin riittaviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista. Tavoit-
teena on yhteisymmarryksessa kehittaa yrityksen toimintaa ja tyontekijoiden
mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessa tehtaviin paatoksiin, jotka koskevat hei-
dan tyodtaan, tydolojaan ja asemaansa yrityksessa. Tarkoituksena on myds tii-
vistaa tyonantajan, henkildston ja tydvoimaviranomaisten yhteistoimintaa
tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja heidan tyollistymisensa tukemiseksi
yrityksen toimintamuutosten yhteydessa.” (Laki yhteistoiminnasta yrityksessa
334/2007:18.)

Perehdyttamista lahestytéan yleensa kapea-alaisesti, joka kdytannossa tarkoittaa
yksiselitteisten toimintamallien tarjoamista ja opastusta tydvélineiden kayttoon.
Perehdyttaminen voidaan nahda pelkastaan tapahtumana, jossa kaydaan lapi kdytannon
asioista perehdyttamisen muistilistan avulla. Tuotannollisen historiansa vuoksi
perehdyttamista painotetaan usein tydnopastuksen nékodkulmasta, joka on vain osa
perehdyttamisprosessia. Tyonopastusta painottavassa perehdytyksessa korostuvat tyén laatu
seka tyoturvallisuus- ja tyosuojelunakdkulmat. Perinteista perehdytysmallia kutsutaan
sailyttavan perehdyttamisen malliksi (Kuvio 9) sen yksipuolisesti jatkuvuutta korostavan
tavoitteen vuoksi. Oppiminen on mahdollista ilman yhteisia tavoitteita ja niihin liittyvia
tunteita. Sopeutuva oppiminen on ulkolukuun verrattavaa toiminnan toistamista. Se
mahdollistaa kopioimisen ja toiminnan jatkamisen nykyiseen tapaan. Ulkoluku ei riitd, kun
yrityksissa halutaan saada aikaan kilpailuetua, jota alalla ei ole kuviteltu mahdolliseksi saati
toteutettu. Todellisen kilpailu- ja uudistumiskyvyn luominen edellyttaa yksilon taitojen lisaksi

kykya hyddyntaa erilaisuutta ja vahvistaa yhteistyota. (Kjelin & Kuusisto 2003, 36 - 38.)
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Tulokkaan oppiminen
ja sosiaalistuminen

Tulokkaan tyon hal-
linta

Tulokkaan perehdyt-
taminen tyohon ja
tydymparistdon

Ty6paikan tyokaytan-

teiden sailyttaminen

Kuvio 9: Sailyttavan perehdyttamisen malli (Kjelin & Kuusisto 2003, 37)

Juholinin (2008, 233 - 234) mukaan perinteisen perehdyttamisen lahtdoletus oli, etté tydyh-
teiso on taydellinen luomus, johon tulokkaan on vain sopeuduttava ja mita pikemmin, sen
parempi. Mitd enemmaéan asiaa perehdytettéavalle saadaan "perille ja 1&pi”, sitd parempi. Ker-
taluonteisuus rasittaa vanhaa kasitysta, jossa ajatellaan, etta kaikki on kerralla valmista ja

etta tietoa tayteen pakattuna ihminen on valmis aloittamaan tyonsa.

5.1 Perehdyttamisen kasite

“Perehdyttéamiselld tarkoitetaan niité toimenpiteité ja sita tukea, joiden avulla uuden tai
uutta tyotd omaksuvan tyontekijan kokonaisvaltaista osaamista, tydymparistoa ja tyoyhteisda
kehitetaan niin, ettd han paasee mahdollisimman hyvin alkuun uudessa tyssaan,
tydyhteisdssaan ja organisaatiossaan seka pystyy mahdollisimman nopeasti selviytymaan
tydssaan tarvittavan itsendisesti. Laajimmillaan perehdyttaminen kehittaa perehtyjan liséksi

myds vastaanottavaa tydyhteista ja koko organisaatiota.” (Kupias & Peltola 2009, 19.)

Honkaniemen ym. (2007, 154.) mukaan perehdytys on vayla tiedon ja toimintatapojen

siirtdmiseen, mutta parhaimmillaaan se on henkiléa innostavaa ja motivoivaa seka
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tydyhteisdd yhdistavaa toimintaa. Uuden tydntekijan tydssa viihtyminen ja onnistuminen ovat
kiinni hanen yksiléllisista valmiuksistaan, tiedoistaan ja taidoistaan, mutta myos
vastaanottavan organisaation, etenkin esimiehen kyvysta ottaa tulokas vastaan. Mita
enemman esimies tietda tulokkaasta, sité helpompaa on tyontekijan sisdénajo ja

sitouttaminen tydyhteison toimintatapoihin.

Perehdytys on se vaihe, joka alkaa uuden tydntekijan saapumisesta taloon. Talldin hanelle
aletaan kertoa olennaisia asioita hanen tydstaan, tydyhteisostaan, koko organisaatiosta ja sen
toimialasta. Uuden johtajan kuherruskuukauden luonnehditaan kestéavan ensimmaiset sata
paivaa, mutta se patee myds muihin tulokkaisiin. Tulokas on vastaanottavainen kaikelle
uudelle ja on herkkd huomaamaan asioita, joihin muut ovat jo tottuneet tai turtuneet. (Juho-
lin 2008, 233.)

Viitalan (2002, 259) mukaan perehdyttadminen on uuden tulokkaan tukemista niin kauan, kun-
nes han on riittdvan varma ottamaan ohjakset omiin kasiinsa uudessa tehtavassaan. Perehdyt-
taminen on tutustuttamista uuteen organisaatioon ja uusiin tydtehtéaviin. Se on palvelus uu-
delle tulokkaalle, organisaation toiminnan laadun sailyttamiselle ja yrityskuvalle. Perehdyt-
tamisen pitaisi koskea kaikkia rekrytoituja henkilditéa, myds harjoittelijoita, sijaisia, opinnay-

tetdiden tekijoitd ja uusiin tydtehtaviin siirrettyja henkilbita.

PEREHDYTTAMINEN

”Talo tutuksi” 7Ty tutuksi”
Yritykseen, tydyhteisdon ja Ty6hon perehdyttaminen
talon tapoihin perehdyt- eli tybnopastus
tadminen

Kuvio 10: Perehdyttéamisen kokonaisuus (Kangas & Hamalainen 2010, 2)

Ylla olevassa kuviossa 10 on esitetty Kankaan ja Hamalaisen (2010, 2) nakemys perehdyttami-
sen kokonaisuudesta. Perehdyttdminen koostuu seka yritykseen, tydyhteiséon ja talon tapoi-

hin perehdyttamisesta ettéd varsinaiseen tyéhon perehdyttamisesté eli tydnopastuksesta.
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5.2 Perehdyttamisen tavoitteet

Perehdyttamisen tarkoitus on ohjata ja tukea henkilon matkaa kohti taysipainoista, melko
itsendista hoitamista. Perehdyttamisajan pituus vaihtelee paljon tydtehtavien vaativuuden ja
toimialan mukaan. Suoritusportaan tehtaviin saattaa riittdd muutaman viikon perehdytysaika,
kun vaativia tehtavia hoitavan asiantuntijan perehdytys saattaa kestaa puolesta vuodesta jopa
vuoteen. Rekrytoinnissa on tarkeaa varmistua, etta henkild sitoutuu jadgmaan yrityksen palve-
lukseen pidemmaksikin aikaa. Tulokkaasta on téysipainoiseen, tuottavaan tyéhon useimmiten

vasta noin vuoden sisddnajon” jalkeen. (Helsila & Salojarvi 2009, 138.)

Desslerin (2011, 156) mukaan onnistunut perehdytys saa aikaan nelja asiaa. Ensinnékin uusi
tyontekija tuntee itsensa tervetulleeksi taloon. Hanen tulisi ymmartéa organisaatio laajassa
merkityksessa kuten yrityksen menneisyys, nykyisyys, kulttuuri ja tulevaisuuden visio. Tyon-
tekijalle tulee olla selvaa, mita yrityksessa tarkoittavat termit; toimintaperiaate, prosessit,
tyo seka kayttaytyminen. Toiveena on, ettd tyontekija alkaisi pian sosiaalistua firmassa hyva-

na pidetyille tavoille toimia.

Teknologia parantaa perehdyttamistd. Jotkut yritykset tarjoavat johtajille esiladattuja, hen-
kilokohtaisia digitaalisia assistentteja”. Nama pitavat sisallaan tietoa esimerkiksi avainhenki-
I6ista ja sisaltavat jopa niiden tyontekijoiden kuvia, joita uuden johtajan taytyy tietda. Jot-
kut yritykset tarjoavat kaikille uusille tyontekijoilleen joko URL tai kovalevyd, joka sisaltada
keskusteluja yrityskulttuurista, videoita yrityksen tarjoamista mahdollisuuksista seka tervetu-
lotoivotuksia yritysjohtajilta. IBM kayttda virtuaalista Second Life -ymparistda edistaakseen
perehdyttamista. Tyontekija valitsee virtuaalisen hahmon, joka on vuorovaikutuksessa yhtién
muiden hahmojen kanssa oppiakseen esimerkiksi, miten kirjaudutaan yhtién tarjoamien tyo-

suhde-etujen pariin. (Dessler 2011, 156.)

Perehdytysohjelmat kattavat lyhyesta esittelysté pitkakestoisiin, muodollisiin ohjelmiin. Mo-
lemmissa uudet tyontekijat saavat painettuja tai nettipohjaisia kasikirjoja kasittéen mm. tyo-
aikoja ja suorituskykykatsauksia. Henkildstoosaston ammattilaiset jarjestavéat usein perehdy-
tyksen ensimmaisen osion ja kertovat tydajat ja loma-asiat. Tyontekijan lahiesimies jatkaa
perehdyttamista kertomalla tdsmallisemmin tydn luonteesta esittelemalla uudet tydtoverit

seka esittelemalla tydpaikka ja itse tyota. (Dessler 2011, 156 - 157.)

Kjelin ja Kuusisto (2003, 49) toteavat kirjassaan Tulokkaasta tuloksentekijaksi, ettad perehdyt-
taminen tulisi nahdé syvéallisemmin kuin kokonaisvaltaisena tyéhon, tyd- ja toimintaymparis-
toon seka tydyhteisdon tutustumisena. Sen tulisi olla kaksisuuntainen vuorovaikutteinen ta-
pahtumasarja, jossa uusi tyontekija ei ole vain passiivinen tiedon vastaanottaja vaan aktiivi-

nen toimija. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, ettd tulokkaan liséksi organisaatiokin on
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muutoksen edessa. Alla olevassa kuviossa 11 esitetdan uudistavan perehdyttamisen malli.

P =)

Tulokkaan ja ty6yh-
teison perehtyminen
toinen toisiinsa

Erilaiset nakokulmat

TyOpaikan

tyokaytanteiden
uudistaminen

Kuvio 11: Uudistavan perehdyttamisen malli (Kjelin & Kuusisto 2003, 49)

Perehdyttamisen kasite on muuttumassa radikaalisti. Perinteisesté detaljitietojen kertaluon-
teisesta vyOrytyksestd siirrytaan kohti perehdytysta, joka nahdaan osana koko tydyhteison
viestintaa. Sille tyypillisia perusominaisuuksia ovat vuorovaikutteisuus ja pitkakestoisuus. (Ju-
holin 2008, 234.)

Perehdyttaminen alkaa tulevan tyontekijan ja organisaation edustajan ensimmaisen kontaktin
aikana. Perehdyttamisjakson kesto on lyhimmillaan yleensa sama kuin koeajan pituus. Yleensa
tyon hallinnan saavuttaminen ja uuteen organisaatioon asettuminen kestéa tietoty6ssa puoli
vuotta. Perehdyttaminen jatkuu niin kauan, kun tulokas saa esittdmiinsa kysymyksiin selkeité
vastauksia. Perehdyttdaminen on loppumassa siina vaiheessa, kun tulokkaan kysymyksiin ei or-

ganisaatiossa enada osatakaan vastata. (Kjelin & Kuusisto 2003, 205.)

Mentorointi on vanha, jo keskiajalla seka tietoisesti ettéd tiedostamatta kaytetty menetelma,

kun tietoa on jaettu ammattilaisilta aloittelijoille. Mentorointi on tavoitteellinen,
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kahdenkeskinen ja avoin vuorovaikutussuhde, jolle tyypillistéa on henkilékohtaisuus, avoimuus,
luottamus, sitoutuneisuus ja vapaaehtoisuus. Mentorointi on parhaimmillaan monivaiheinen ja
syvallinen prosessi, jossa my®ds mentori saa virikkeitd omaan uudistumiseensa ja kehittymi-
seensa. Yleensa kokeneempi mentori auttaa uransa alussa olevaa aktoria I6ytamaan omat
vahvuutensa ja heikkoutensa, kehityssuuntansa ja visionsa. Mentorointi kohdistuu seka tydn
ettd ammattiosaamisen pitkakestoiseen kehittdmiseen ja ajankohtaisiin haasteisiin. Mento-
rointi on ihmislaheinen, juuri télle aikakaudelle sopiva tyévaline. (Juholin 2008, 240; Juusela
2010, 3-5.)

5.3 Perehdyttamisen hyddyt ja haitat
Perehdyttaminen tulisi ndhda laajasti: ei vain tiedonvalityksena tulokkaalle, vaan

kaksisuuntaisena vaiheena, jossa seka organisaatio ettd yksilo hydtyvat. Jos perehdyttdminen

tehdaan huolellisesti, organisaatio hyotyy seuraavasti:

. Toimintatavat lujittuvat -----
0 Tuottavuus ja palvelu paranevat
. Virheiden ja vaarien toimintatapojen riski pienenee -----
0 Vahemman virheita ja tyotapaturmia
. Ohjauksen maara jatkossa vahenee -----
0 Esimiehelle jaad enemman aikaa
. Yhteisty6 vahvistuu -----
o0 Yllapitaa hyvaa ilmapiiria
. Henkilot sitoutuvat tydtehtaviin, yhteisdodn ja organisaatioon -----
0 Vaihtuvuus vahenee
" Yrityksen myonteinen kuva vahvistuu -----
O Tuo kilpailuetua
. Tulokkaalla voi olla uusia ideoita, joita ei olla aiemmin ajateltu -----

0 Kehittyminen ja uudistuminen mahdollistuvat
(Honkaniemi ym. 2007, 154 - 155.)

Hyvan perehdyttamisen avulla uusi tyontekija sisdistaa tydtehtavat, toimintatavat ja
tyoskentelykulttuurin nopeasti, jonka seurauksena epavarmuus vahenee ja sitoutuminen

mahdollistuu. Tuottavuus ja palvelu paranevat, kun odotettu suoritustaso saavutetaan
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nopeammin. Tyfnantajan odotusten selkiytyminen tukee tydntekijan motivaatiota, jolloin

osaaminen lisdantyy ja ammatti-identiteetti vahvistuu. (Honkaniemi ym. 2007, 155.)

5.4 Perehdyttamiseen osallistujat ja tyonjako

Henkilostdosasto vastaa organisaatiotasoisesta perehdyttamisprosessista, huolehtii sen
kokonaislaadusta ja perehdyttajille annettavasta tuesta. Perehdyttamisen toteuttamisesta ja
kaytannon organisoinnista on aina vastuussa tulokkaan esimies. Tydyhteiststé tulee nimetéa
perehdyttdja, joka toimii tulokkaan tukihenkilond ja peilind tydymparistdssa ja
yhteistydverkostossa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 186.)

Hyva perehdyttédja on henkild, joka pitdd omasta tyostdan, on kohtuullisen kokenut, muttei
niin aloilleen asettunut, ettd on unohtanut, milta tuntuu aloittaa uudessa ymparistdssa. Suu-
remmat edut saavutetaan silld, etté organisaatiokulttuurissa oletuksena on, etté koko tyoyh-
teiso osallistuu perehdyttamiseen vuorollaan. Kun perehdyttajarengas on laaja, ty6 jakaantuu

tasaisemmin eri toimijoiden kesken. (Kjelin & Kuusisto 2003, 195.)

Monilla ty6paikoilla perehdyttdminen on suunnitelmallista ja se hoidetaan perehdyttéjien
avulla. Suurissa organisaatioissa jarjestetaan perehdytysjaksoja, joissa on mukana useampia
uusia tyontekijoitd samanaikaisesti. Pienien yritysten ongelmana on usein se, ettei kukaan
ehdi perehdyttaa tulokasta muuhun kuin tyéhon. Talléin kuluu aikaa ennen kuin tyéntekija
kokee kuuluvansa joukkoon. Perehdyttamisen paavastuun kantaa l&ahiesimies apunaan erik-
seen valitut ja koulutetut perehdyttajat. Myés muut tydyhteistn jasenet on valjastettava pe-
rehdyttamiseen, silla tulokkaan on tarkeaa tutustua eri tdiden ammattilaisiin jo alussa - ja
painvastoin. Ensivaikutelman luojien vastuu ja merkitys sille, miten uusi tydntekija kokee uu-
den tydpaikkansa seka oman merkityksensa tydyhteistssa, on suuri, joten heidat on valittava
huolellisesti. (Viitala 2002, 259 - 260.)

5.5 Perehdyttamisprosessi

Kjelinin ja Kuusiston (2003, 193 - 194.) mukaan perehdyttdminen on prosessi, jonka tulee olla
samanaikaisesti seka ainutkertainen ettéd yhdenmukainen. Ainutkertaisuudella osoitetaan
kiinnostusta tulokasta kohtaan yksiléna seké hédnen kohtaamisessaan. Yhdenmukaisuus
ilmenee siten, etté kaikki perehdyttamiseen osallistuvat tahot toteuttavat perehdyttamista

yrityksen arvojen ja strategian mukaisesti samaa laatutasoa tavoitellen.

Hyva perehdyttdminen koostuu kolmesta vaiheesta: ennen taloon tuloa, tyot aloitettaessa ja

muutama kuukausi sen jalkeen. Hyvan perehdyttamisen kriteereité ovat
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. Prosessimaisuus: Prosessi on suunnitelmallinen ja johdonmukainen. Kokonaisuus on
koko ajan perehdytettavéan tiedossa. Asiat sisdistetaan kunnolla, kun niita toistetaan
kuukausien ajan.

" Vuorovaikutteisuus: Kysymyksid voi esittaa ja niihin voi palata mydhemminkin.
Keskusteluja voi kayda sellaisten ihmisten kanssa, joista perehtyja kokee olevan

itselleen hyotya.

= Yksilollisyys: Perehdytysohjelma suunnitelman kunkin ty6tehtavan mukaan.

= Johdon né&kyminen ja sitoutuminen: Lasn&olollaan johto osoittaa arvostavansa uusia
tulokkaita.

= Monien foorumien hyddyntadminen: Sama materiaali on tulokkaan saatavissa eri

muodoissa , ja sisallista voi keskustella eri henkildiden kanssa. Edellytyksen&a on oma
aktiivisuus.
(Juholin 2008, 236 - 237.)

5.6 Tybnopastus

Ty®nopastusta tarvitaan aina, kun

= tyo on tekijalleen uusi

= tydtehtavat vaihtuvat tai muutetaan tydmenetelmia

. ostetaan uusia koneita, laitteita tai aineita

= tyota ei tehda saannéllisesti

= tyoturvallisuudessa on tullut ilmi puutteita

= annetussa tydnopastuksessa havaitaan puutteita

= tuotteiden ja palvelujen laadussa tai toiminnassa havaitaan virheité tai puutteita

(Tydturvallisuuskeskus 2009.)

Tyonopastuksen suunnittelun ja toteutuksen avuksi kehitetyista menetelmisté yksi tunne-
tuimmista on ns. viiden askelen menetelmd, joka on esitetty kuviossa 12. Ennen ensimmaista
askelta tydnopastukseen on valmistauduttava huolellisesti. Paikan ja ajan, aineiden ja tarvik-
keiden varaaminen ei tuhlaa opastukseen varattua aikaa. Opastajan etukateissuunnitelma

varmistaa sen, ettd asiat pysyvat koossa. (Kangas & Hamalainen 2010, 14 - 15.)
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5 Opitun varmistaminen

4 Taidon kokeilu ja harjoitteleminen

3 Mielikuvaharjoittelu

2 Opetus

1 Opastustilanteen aloittaminen

Kuvio 12: Tyénopastuksen viisi askelta (Kangas 2003, 14)

Ensimmaista askelta kuvataan opastustilanteen aloittamiseksi ja sen tarkoituksena on selkeyt-
taa aihe seké oppimistavoitteet ja arvioida tydntekijan lahtdtaso. Myonteinen asennoituminen
sekda motivaatio ovat oppimisen kannalta hyvin tarkeaa, joihin opastaja voi vaikuttaa luomalla
heti alusta alkaen kannustavan ja luottamuksellisen vuorovaikutustilanteen. Talldin myos tu-
lokkaan on helppo kysya lisda ja saada vastauksia. (Kangas 2003, 14 - 15; Kangas & Hamalai-
nen 2010,15.)

Toisen askeleen tarkoituksena on antaa opastettavalle kokonaiskuva opastettavasta tehtévas-
ta seka sen tekemiseen liittyvista keskeisista ohjeista ja nyrkkisddnnoista. Laaja kokonaisuus
kannattaa jakaa osiin ja opastaa yksi jakso kerrallaan ottaen opastettava mukaan tekemiseen
ja keskusteluun niin paljon kuin mahdollista. Opastajan tulee varmistaa, etté opastettava on
oppinut yhden vaiheen, ennen kuin siirtyy opettamaan seuraavaa. Kun opastaja ottaa opastet-
tavan aktiivisesti mukaan, pystyy han samalla arvioimaan oppimisen edistymista ja tarttu-

maan heti, mikali havaitsee puutteita. (Kangas 2003, 15; Kangas & Hamal&inen 2010, 15.)

Kolmannen askeleen mielikuvaharjoittelu auttaa keskittamaan ajatukset tydsuoritukseen ja
sen onnistumiseen. Nain se auttaa meita sisdisten mallien kehittelemisessa. Nama mallit tar-
koittavat ihmisen toimintaa ohjaavia tekijoitd. Ammattilaisen ei tarvitse erikseen ajatella
jokaista toimenpidetta erikseen, koska harjoittelun ja kokemuksen kautta syntyneet mallit
ohjaavat automaattisesti hdnen toimintaansa. Harjoittelua voidaan tehda monin eri tavoin.
Esimerkiksi opastaja voi pyytaa opastettavaa kuvaamaan vaihe vaiheelta saman tilanteen,
jonka h&n on juuri opastanut. Opastettava joutuu keskittymaén tahan tehtavaan ja kertoes-
saan miettiméan vastauksia kysymyksiin mit&?, miten?, millaisia? ja missa? Han siis harjoitte-

lee tehtavaa - mutta vain ajatuksissaan. (Kangas 2003, 15; Kangas & Hamalainen 2010, 16.)
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Taitojen oppiminen saadaan kaytannon harjoittelun avulla ja neljannen askeleen tarkoitukse-
na onkin taitojen harjaannuttaminen. Opastettava tekee koko opastetun tyévaiheen alusta
loppuun omassa tahdissaan opastajan seuratessa tyoskentelya. Tyon valmistuttua opastettava
arvioi ensin itse onnistumistaan ja sen jalkeen opastaja arvioi sen perustellen mielipiteensa.
Rakentavasta keskustelusta kumpikin osapuoli saa palautetta itselleen. Harjoittelu jatkuu
tarpeen mukaan. (Kangas 2003, 15; Kangas & Hamalainen 2010, 16.)

Opitun varmistaminen tapahtuu viidennella askeleella. Nyt on tarkoitus varmistaa, etta opas-
tettavalla on riittavat tiedot ja taidot hoitaa opetettu tyotehtava itsendisesti. Opastettava
tyodskentelee yksin ja han saa kokeilla taitojaan muissakin samantapaisissa tilanteissa ja opas-
taja seuraa tyoskentelya silloin talldin. Viimeistaan silloin, kun opastettava opettaa oppiman-
sa tehtavan toiselle, nédkyy onko han oppinut asian vain pintapuolisesti vai todella hyvin.
(Kangas 2003, 15; Kangas & Hamalainen 2010, 16.)

5.7 TyOyhteistviestinta

Perinteisessa viestinnan mallissa tieto kulkee lahettgjalta vastaanottajalle. Malli edustaa
suoraviivaista ajattelua, joka tydorganisaatiossa tarkoittaa tiedon valuttamista ylhaalta
esimiehilta alas tyontekijoille. Kuviossa 13 Juholinin (2008, 64) uuden ajattelun mukaan
viestinta tapahtuu sielld, missa ihmiset ovat ja missa he itse tuottavat ja vaihtavat tietoa ja
kokemuksia. Tydyhteistviestinnan uusi agenda koostuu seitsemasta osatekijasta, jotka ovat
tydyhteison sisdisen keskustelun ja yhteisollisyyden peruspilareita:

. Isoista ja tarkeisté asioista keskustellaan vuorovaikutteisesti. Varmistetaan ymmarrys ja
annetaan arvoa erilaisille mielipiteille.

" Ajan tasalla oleva tieto on koko ajan sité tarvitsevien ja hyddyntavien saatavilla.
Jokainen ymmartaa roolinsa ja vastuunsa sen tuottamisessa, jalostamisessa ja
vaihdannassa.

= Tunnelma on rento ja vapaamuotoinen, jokainen uskaltaa puhua ja kertoa
nakemyksiaan ja kokemuksiaan, kysya ja kyseenalaistaa.

= Osallistuminen ja vaikuttaminen on mahdollista jokaiselle, ja se voi kohdistua lahipiiriin
ja koko organisaation asioihin, isoihin ja pieniin.

= Yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen tukevat yksildita ja koko yhteista. Téahan
siséltyy monisuuntainen ja jatkuva palaute.

= Ty®6nantajamaine on osa jokaisen tyota. Jokainen tuottaa mainetta omalla
toiminnallaan. Samoin organisaation mainen heijastuu takaisin yksiléiden
minékuvaan.

] Toiminta ja viestinta tapahtuu foorumeilla, jotka ovat avoimia tiedonvaihdannan ja
vuoropuhelun paikkoja. (Juholin 2008, 63.)
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Ajantasais-
tiedon saata-
vuus ja vaih-
danta

Ty6nantaja-

' Isojen asioiden
maine

jakaminen ja
késittely

Ty6foorumit
Sisaiset/ulkoiset
verkostot
Sosiaalinen media
Puoliviralliset/
viralliset foorumit

Osallistuminen
ja vaikuttami-
nen tyoyhtei-
sOssa

Yhdessa
oppiminen ja
osaamisen ja-
kaminen

Kuvio 13: Tydyhteisoviestinnan uusi agenda (Juholin 2008, 64)

Virtainlahti (2009) méaarittelee dialogin syvélliseksi ja aidoksi vuorovaikutukseksi. Se eroaa
keskustelusta siind, etta dialogissa painotetaan erilaisten nakemysten esille tuomista, ymmar-
tamista ja yhteisymmarryksen saavuttamista. Keskustelussa osapuolet vakuuttelevat oman

nakdkantansa paremmuutta eivatka pyri aitoon erilaisten nakemysten ymmartamiseen.

Kaivolan ja Launilan (2007, 89 - 93) mukaan tydyhteisdn arjen vuorovaikutustilanteiden
laatuun ja siihen, miten ihmiset kohtaavat toisensa, tulisi kiinnittéa erityista huomiota ja
luoda puitteet erilaisille tasavertaisten, reilujen ja oikeudenmukaisten
vuorovaikutuskaytantojen ilmentymille, dialogeille. Jokaisella yksildlla on yhté suuri tila
kaytettavissaan ja jokaisen sanomisella on merkitysté. Keskustelu perustuu avoimeen ja
vastaanottavaan kohtaamiseen, jossa pyritéaan eroon ennakkoasenteista ja valmiiksi lukkoon
lyddyista mielipiteistd. Asioissa korostuu seka-etté-néakokulma joko-tain sijasta. Ei ole

olemassa yhté totuutta. Tavoitteena on saattaa jasenten erilaiset nakemykset,
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elamanhistoriat, kokemusmaailmat ja arvot keskusteluun keskenaan. Dialogissa
kuuntelemisen ja puhumisen keskindinen suhde etsii tasapainotilaa, joka tarkoittaa, etta
jokainen osallistuja kokee tulleensa kuulluksi. Dialogissa painottuu myos itsensa kuuleminen
sekd omien uskomusten ja asenteiden kriittinen tarkastelu. Dialoginen vuorovaikutustilanne

mahdollistaa hiljaisen tiedon siirtymisen organisaation sisalla ihmisten valilla.

Viestintda, jossa ei kdyteta sanoja, kutsutaan ei-kielelliseksi viestinnaksi. Tama pitaa sisal-
1adn muun muassa katsekontaktin, késimerkit seka kasvojen ilmeet. Sen liséksi siihen luetaan
hiljaisuus ja fyysinen tilan kaytto. Ei-kielellinen viestinta ja sen ymmartaminen on erittéin
tarkeda monikulttuurisen viestinnan onnistumiselle. Kun 85 prosenttia viestinnasta on ei-
kielellista, tdman kaltaisen viestinnan tarkeys ja merkitys riippuu valtavasti kulttuurien valil-
1a. (Reynolds & Valentine 2004, 77.)

Kielitaidon osa-alueita ovat puhuminen ja kuunteleminen seké lukeminen ja kirjoittaminen.
Henkil6ille, joiden &aidinkieli ei ole suomi, on suotavaa kayttaa selkokielta. Selkokielessa kay-
tetdan yleiskielta ja tavallisia, lyhyita sanoja ja lyhyité lauseita. Kussakin lauseessa saa olla
vain yksi tarked asia. Selkokielessa edetdan johdonmukaisesti ja kerrotaan asian ydin. Sanat
aannetaan selvasti ja kohtalaisen hitaasti, kuitenkin aikuismaiseen tyyliin. Sama asia toiste-
taan eritavoin ja kaytetddn myonteisia ilmaisuja. Nayta, miten tyo tehdaan, kayta kuvia ja
piirra. Pyyda kuulija kertomaan omin sanoin se, mitd han ymmarsi puheestasi. (Vartiainen-Ora
ym. 2007, 47 - 49.)

6  Empiirisen aineiston hankinta ja analysointi

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen empiirisen osan toteutusta, kaytettya
tutkimusmenetelmaa, tutkimusaineiston keraamista seka saadun aineiston tulosten koontia ja

analysointia.

6.1 Tutkimusmenetelma

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus tarkoittaa mité tahansa tutkimusta, jonka avulla
pyritaan “loydoksiin” ilman tilastollisia menetelmia. Tutkimusmenetelméan lahtékohtana on
todellisen elaman tai ilmion kuvaaminen, sen ymmartaminen ja mielekkaan tulkinnan
antaminen. Téahén sisaltyy ajatus todellisuuden moninaisuudesta, jota ei voi mielivaltaisesti
pirstoa osiin. Tapahtumat muovaavat samanaikaisesti toinen toistaan, mika mahdollistaa
monensuuntaisten suhteiden léytamisen. Laadullisessa tutkimuksessa kohdetta tutkitaan
kokonaisvaltaisesti seké ollaan kiinnostuneita merkityksisté, kuinka ihmiset kokevat ja
nakevat reaalimaailman. Yhdesta havainnosta pyritddn saamaan mahdollisimman paljon irti

eli tapausta tutkitaan perusteellisesti syvyyssuunnassa. Tutkimuksessa on pyrkimyksena l6ytaa
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tai paljastaa tosiasioita kuin todentaa olemassa olevia totuuksia. Laadullinen tutkimus

kayttaa sanoja ja lauseita. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 157; Kananen 2008, 24 - 25.)

Tutkimusotteen ja siihen liittyvan menetelméan pitaa tavoittaa tutkimuskohde. Kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma valitaan paasaantoisesti, kun ilmidsté ei ole tietoa, teorioita tai tutki-
musta ja siita halutaan syvallinen nakemys tai hyva kuvaus. Joustavuudellaan se mahdollistaa
syvallisten analyysien teon, joka etenee syklisesti aineiston varassa palautuen tarvittaessa
tutkimussyklin aiempiin vaiheisiin. Uusien teorioiden ja hypoteesien luomiseen ja testaami-
seen laadullinen tutkimus on hyva tydvaline. Tutkimus alkaa siitd, kun tutkija valitsee
tutkimuskohteen ja aineisto muodostuu tutkimuskohteen jasenista.(Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2007, 176 - 177; Kananen 2008, 30 - 32, 37 - 38.)

6.2 Empiirisen aineiston hankinta

Lauseentdydennyslomakkeen suunnittelu aloitettiin ensin word-tiedostona, jonka jalkeen se
kaannettiin myods englanninkieliseksi. Téaman jalkeen lomakkeet siirrettiin séhkdiseen
muotoon Webropol-datan analysointi- ja kyselytyokalun avulla. Ensimmaisten kyselyyn
vastanneiden palautteesta vastaajille annettiin mahdollisuus tayttaa lomake etukateen seka
taman jalkeen halutessaan joko palauttaa lomake tutkijalle tallennettavaksi tai vastata itse
sahkdisesti. Suomenkielinen lauseentaydennyslomake kysymyksineen esiteltiin Ravioli Jorvin
henkilokunnalle 23.2.2012 pidetyssé keittiopalaverissa. Seka suomenkielisia etta
englanninkielisia lauseentdydennyslomakkeita oli jaossa henkilokunnan kahvihuoneessa
1.3.2012 alkaen. Alun perin vastausaikatauluksi sovittiin kaksi viikkoa 1.3 - 18.3.2012, mutta
kaytanndssa lomakkeita oli palautunut méaraaikaan mennessd minimaalinen maara, joten
vastausaikaa jatkettiin kahdella viikolla 29.3.2012 asti.

Lauseentdaydennyslomake (Liite 1 ja liite 2) koostuu kolmesta eri osiosta; vastaajatiedoista,
monimuotoisuudesta ja perehdytyksesta Ravioli Jorvissa. Lomakkeen yksitoista ensimmaista
kysymysté kasittelivat vastaajan taustatietoja, kuten ikaa, sukupuolta, kulttuurista taustaa,
kielitaitoa, koulutusta ja uskontoa. Lomakkeen toisessa osiossa haluttiin vastaajien ajatuksia
ja nakemyksia siité, miten eri monimuotoisuuden tekijat, kuten ik&, sukupuoli, uskonto, kieli
tai kulttuuri nékyy/ilmenee tydyhteisossa ja jatkokysymyksend, miten se tulisi huomioida

vastaajan mielesta perehdytyksessa.

Lauseentdydennyslomakkeen avoimissa perehdytyskysymyksissa 29 - 36 oli kysymyksia
perehdytysmateriaalista, vuorovaikutuksesta tulokkaan ja perehdyttdjan valilla sek& omia
kokemuksia perehdytyksestéa ennen taloon tuloa seka tyén aloitusvaiheessa. Lisaksi henkiloa

pyydettiin vastaamaan, miten hanen mielestdan perehdytysté tulisi kunkin kysymyksen
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kohdalla kehittaa. Lauseentaydennyslomakkeessa oli yhteensa 36 kysymysta, jotka sisalsivat

sekd monivalinta- ettd avoimia kysymyksia.

6.3 Empiirisen aineiston analysointi

Tutkimuksen tavoitteena oli saada vastauksia mahdollisimman monelta tydyhteisdn jasenelta.
Lauseentdydennyslomaketta jaettiin 40 kappaletta ja niita palautui 26 kappaletta, joten
vastausprosentti oli yhteensa 65 %. Esimiehista kaikki kolme palauttivat lomakkeen, joten
vastausprosentti oli heillda 100 %. Vastaukset jaettiin vastaajaryhmien ja vastausten

perusteella eri taulukoihin.

Vastausongelmaksi muodostui paitsi tydyhteison hektinen tilanne vuosilomien ja sairaslomien
osuessa paallekkain, niin myds lomakkeen runsas kysymysten maara. Mikali kysymyksiin ei
ollut tutustunut etukéateen, aikaa kului melkein 1,5 tuntia samaan aikaan seka pohtiessa etta
vastatessa kysymyksiin sahkodisesti. Englanninkielinen lomake (Liite 2) oli vieraskielinen seka
lomakkeen kaantajalle etta myos kaikille muunkielisille tyontekijoille. Esimerkiksi
vastauksissa kaytettya nice-sanalle 10ytyi suomi-englanti-nettisanakirjasta 18 eri merkitysta.
Monesta muunkielisten vastauksista huomasi, etteivat he olleet tulkinneet kysymysté kuten

lomakkeen laatija oli tarkoittanut.

7  Empiiriset tulokset

Empiiriset tulokset esitelldan alaluvuissa 7.1 - 7.3

7.1 Vastaajatiedot

Seuraavissa taulukoissa (Taulukot 4 - 14) esitellaén vastaajatietoihin liittyvat tulokset.

1. Ik&ni on... Esimiehet Tybntekijat Tybntekijat
suomenkielinen muu kieli

kpl kpl kpl

18 - 25 vuotta - 1 2

26 - 35 vuotta - 2 4

36 - 45 vuotta - 7 1

Yli 45 vuotta 3 6 0

Yhteensa 3 16 7

Taulukko 4: Vastaajien ikdjakauma

Taulukosta 4 ilmenee, ettd vastanneiden keski-ika on suhteellisen korkea. Esimiehet ovat
kaikki yli 45-vuotiaita. Vastanneista suomenkielisista tyontekijoistakin kolmetoista kuudesta-

toista on yli 36-vuotias. Muista tydntekijoista kuusi seitsemasta on alle 35-vuotiaita.
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2. Sukupuoleni on... Esimiehet Tybntekijat Tybntekijat
suomenkielinen muu kieli
kpl kpl kpl
Nainen 3 15 5
Mies - 1 2
Yhteensa 3 16 7

Taulukko 5: Vastaajien sukupuoli

Keittidala on perinteisesti hyvin naisvaltainen ala. Yksi suomenkielinen vastaaja on mies seka

kaksi henkiléa muista kyselyyn vastanneista tyontekijoista on miehid. (Taulukko 5.)

3. Siviilisaatyni on... Tybntekijat Muu
suomenkielinen kpl
kpl
Naimaton 7 4
Naimisissa 6 3
Muu 6
Yhteensa 19 7

Taulukko 6: Vastaajien siviilisaaty

Yksitoista vastaajaa kahdestakymmenestakuudesta kyselyyn vastanneesta ovat naimattomia.

Naimisissa on yhdeksan henkilda. Kuusi henkil6a on joko naimattomia, eronneita tai elavat

rekisterdidyssa parisuhteessa. (Taulukko 6.)

4. Aidinkieleni on... Esimiehet Tybntekijat Tybntekijat
suomenkielinen muu kieli
kpl kpl kpl
Suomi 3 10 -
Ruotsi - 1 -
Muu, mika - 5 7
Yhteensa 3 16 7

Taulukko 7: Vastaajien aidinkieli

Taulukko 7 havainnollistaa vastanneiden aidinkielen jakauman. Vastaajista kaikkien kolmen

esimiehen aidinkieli on suomi. Kyselyyn vastanneista tydntekijoistd kymmenen henkilén aidin-

kieli on suomi, yhden ruotsi ja viiden henkilén joku muu. Nama viisi kielté ovat urdu, urdu

punjabi, berberia tamazight, espanja seka albanian kieli. Seitseman muun kyselyyn vastan-

neen aidinkieli on urdu tai punjabi.
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5. Tydssaoloaikani Esimiehet Tybntekijat Tybntekijat
Ravioli Jorvin toimi- suomenkielinen muu kieli
pisteessa on... kpl kpl kpl
Alle 1 vuosi - 1 1

1 - 5vuotta - 3 4

6 - 10 vuotta - 1 2

Yli 10 vuotta 3 11 0
Yhteensa 3 16 7

Taulukko 8: Vastaajien tytssaoloaika

Taulukosta 8 ilmenee, ettd sekd suomenkieliseen ettd esimiesten kyselyyn vastanneista nelja-
toista kahdestakymmenestakuudesta on tydskennellyt Ravioli Jorvissa yli 10 vuotta. Seitseman
henkil6a, joista kolme vastasi suomenkieliseen kyselyyn ja nelja muunkielisten kyselyyn, on

tyoskennellyt Ravioli Jorvissa yli vuoden, mutta alle viisi vuotta. Alle vuoden pituinen tydsuh-

de on vain kahdella, joista toinen vastasi suomenkieliseen kyselyyn ja toinen muunkielisten

kyselyyn.

6.Tydsuhteeni luonne Tyontekijat Tyontekijat
suomenkielinen muu kieli

kpl kpl

Vakituinen tydsuhde 14 2

Maaraaikainen 2 3

tyosuhde

Keikkalainen - 2

Yhteensa 16 7

Taulukko 9: Vastaajien tyésuhteen luonne

Taulukosta 9 ilmenee, ettd 16 kyselyyn vastanneesta kahdestakymmenestakuudesta tyonteki-

jastéa sekd kolme esimiesta on vakituisessa tydsuhteessa. Maaraaikaisessa tydsuhteessa on kak-

si suomenkieliseen kyselyyn vastannutta henkil6a ja kolme ulkomaalaista tyontekijaa. Kaksi

henkiloa tydskentelee keikkalaisena.

7. Kulttuurinen taus- Esimiehet Tyontekijat Tyontekijat

tani on suomenkielinen muu kieli
kpl kpl kpl

Olen syntynyt Suo- 3 11 -

messa

Olen maahanmuutta- - 3 6

ja

Joku muu, mika? - 2 1

Yhteensa 3 16 7

Taulukko 10: Kulttuurinen tausta yrityksessa
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Taulukko 10 havainnollistaa, etté kyselyyn vastanneista 14 henkil6a on syntynyt Suomessa ja
yhdeksén henkildd on maahanmuuttajia. Suomenkieliseen kyselyyn kohtaan muu, mika? -
vastanneista toinen on nykyaan Suomen kansalainen ja toinen on opiskelijana. Muunkielinen

tyontekija on opiskelijana Suomessa.

Esimiehet Tybntekijat Ty6ntekijat
suomenkielinen muu kieli
Vastaa- | Keski- | Moodi | Vastaa- | Keski- | Moodi | Vastaa- | Keski- | Moodi
jien arvo jien arvo jien arvo
maara maara maara
kpl kpl kpl

suomi 3 1 1 16 1,12 1 6 2 2
ruotsi 3 3 3 13 2,92 4 1 4 4
englanti 3 2 2 14 2,57 3 6 1,33 1
saksa 3 3,67 4 13 4 4 1 4 4
ranska 3 3,67 4 14 3,71 4 1 4 4
urdu 7 2,29 1 6 1 1
punjabi 2 1 1
espanja 1 1 1

venaja 1 1 1

berberia 1 1 1

Albanian 1 1 1

kieli

Taulukko 11: Vastaajien kielitaito (asteikko: hyva = 1, tyydyttava = 2, valttava = 3, en osaa

lainkaan = 4)

Taulukossa 11 on esitetty vastaajien kielitaito eri vastaajaryhmittain. Esimiehet ovat kaikki
suomenkielisid. Ruotsin kielen taito on kahdella esimiehella omien arvioidensa mukaan tyy-
dyttava/valttava ja yksi esimies ei osaa ruotsia lainkaan. Englantia osaa yksi esimies hyvin ja

kaksi muuta tyydyttavasti/valttavasti. Saksaa ja ranskaa osaa yksi esimies valttavasti.

Suomenkieliseen kyselyyn vastanneista neljatoista vastaajaa osaa suomea hyvin ja kaksi tyy-
dyttavasti. Ruotsia taitaa yksi vastanneista hyvin, viisi ei osaa ollenkaan ja seitseméan joko
tyydyttavasti/valttavasti. Suomenkieliseen kyselyyn vastanneista englannin kielta taitaa kaksi
henkiloa neljastatoista vastaajasta hyvin, nelja osaa tyydyttavasti, kuusi valttavasti ja kaksi
vastaajaa ei osaa lainkaan. Saksaa ei osaa vastanneista kukaan, ranskaa yksi vastanneista tyy-
dyttavasti seka kaksi valttavasti. Suomenkieliseen kyselyyn vastanneista yksi henkild osaa

berberian kielta, yksi albanian kielta ja yksi henkil®, joka osaa seka espanjaa ettéd venajaa.

Muiden tyontekijéiden kyselyyn vastasi kuusi henkildd, joiden aidinkieli on urdu tai ur-
du/punjabi. Suomenkieltd kuudesta vastaajasta osaa kaksi hyvin, kaksi tyydyttavasti ja kaksi

vélttévasti. Englanninkieli on viidella vastaajista hyva ja yhdella valttava.
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9. Jokin muu kieli, mika? Vastauksia

Urdu 4
Urdu, punjabi

Urdu, punjabi, hindi and sindhi
Arabia berberia

Espanja ja venaja

Albanian kieli

PR PP W

Yhteenséa 11 kpl

Taulukko 12: Vastaajien muu kielitaito

Taulukosta 12 ilmenee, ettd urdua osaa kahdeksan henkil6a yhdestétoista. Seka arabiaa etta

albanian kieltd osaa yksi henkil. Espanjaa ja venajaa osaa yksi ja sama henkild.

10. Koulutukseni on Esimiehet Tyontekijat Tyontekijat
suomenkielinen muu kieli

kpl kpl kpl

Peruskoulu - 4 2

Lukio - - 2

Ammatillinen koulutus 3 12 1

Korkeakoulu/yliopisto - - 1

Muualla kuin Suomes- - - 1

sa suoritettu tutkinto,

mika?

Yhteensa 3 16 7

Taulukko 13: Vastaajien koulutus

Taulukosta 13 ilmenee, etté kyselyyn vastanneista kuudellatoista kahdestakymmenestakuu-
desta on ammatillinen koulutus. Muista tyontekijoista kahdella on joko korkeakou-

lu/yliopistotutkinto tai muualla kuin Suomessa suoritettu tutkinto.

11. Uskontoni on Tyontekijat Tyontekijat
suomenkielinen muu kieli

kpl kpl
Kristinusko 11 6
Islam 2 1
Buddhalaisuus - -
Hindulaisuus - -
Joku muu, mika? 3 -
Yhteensa 16 7

Taulukko 14: Vastaajien uskonto

Taulukosta 14 ilmenee, ettd suurimman osan kyselyyn vastanneista tydntekijoista uskonto on
kristinusko. Myds esimiesten uskonto on kristinusko. Islaminuskoisia on kolme henkiléa. Yksi

on ateisti, yksi on luterilainen ja yksi ei tunnusta mitaan uskontoa.
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7.2 Monimuotoisuus Ravioli Jorvissa

Seuraavissa taulukoissa alaluvuissa 7.2.1 - 7.2.8 esitelladn vastaukset, jotka liittyvat moni-

muotoisuuteen Ravioli Jorvin toimipisteessa.

7.2.11k&

Lauseenalku: Ik& merkitsee monimuotoisessa tydyhteistssa...

[&n merkitys Esimiehet Tyontekijat Tyontekijat
suomenkielinen | muu kieli

kpl kpl kpl

Eri-ikdiset tyontekijat rikkaus 1 3

Vanhemmilla vankka ty6kokemus 2 4 1

Nuorilla uusia tuulia mm. tietotekniikassa 2 2

Ty6n merkitys monelle nuorelle erilainen kuin 1

vanhemmalle

Erilaisen ty0- ja elamankokemuksen myota vah-

vuutta, joka tasapainottaa tytyhteista, kun tyo-

paikalla tasapuolisesti eri-ikaisia tydntekijoita 1

Pitaisi huomioida toisen jaksaminen eika olettaa 1

ettd vanha jaksaa yhta paljon

Vanhempi tyontekija ei ole yhta nopea kuin nuo- 2

ri

Nuoret miettii ja tekee eri tavalla toita 1

Keski-ikainen yrittaa tehda huolellisesti 1

Ik& on tarkea tekija tydpaikalla 1

Riippuu tyokunnosta, sitten tulevat ikaasiat, 1

muutoin ok

Oppia vanhemmilta ja opettaa nuorempia 2

Ei vaikuta 5 1

Yhteensa 7 19 6

Taulukko 15: Ian merkitys monimuotoisessa tydyhteisossa

Taulukosta 15 ilmenee, etté eri vastaajaryhmat olivat 16ytaneet runsaasti erilaisia nakékulmia
siihen, mita ikd merkitsee tydyhteisdssa. Eri-ikdisten tydntekijéiden nahdaan olevan tydyhtei-
son rikkaus. Vanhemmat tydntekijat omaavat vankan tyékokemuksen, kun taas nuoremmat
tuovat uusia tuulia, tietoja ja taitoja tydyhteiston. Viiden vastaajan mielesta ika ei vaikuta

monimuotoisessa tydyhteisdssa mitaan.

Lauseenalku: Ik& tulisi huomioida perehdytyksessa...

[&n huomioiminen Esimiehet Tyontekijat Tyontekijat
suomenkielinen | muu kieli

kpl kpl kpl

Nuoret rohkeampia uusien asioiden kokeiluun 1 1

Kylla, vanhemmilla tykokemus/nuorilla koulu- 2 7 3

tusta

Nuorempi oppii hopeammin uusia asioita, pa- 3 1

rempi muisti
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Vain, jos ika (nuori/vanhempi/tyékokemus) on 1

esteend omaksua laajempia/uusia asioita kerral-

la

Enemman vaikuttavat persoonalliset ominaisuu- 1

det ja taidot kuin ika.

Nuorten kohdalla opastaa rauhallisesti 1

Tyo6t ja niiden tekeminen sama kaikille 1

Ik& ei saa olla esteena jonkin tyotehtavan pe- 1

rehdytyksesséa

Ty6n luonne vaikuttaa 2
Pitdisi olla karsivallinen jos toinen ei heti opi 1

Ihmisen mukaan pitaa toimia 1

Vanhaa ihmista pitaa auttaa 1

Nuoret tarvitsevat tietoa, mité tydyhteisdssa 1

tapahtuu, jos kaikki eivat noudata yhteisia peli-

saantoja.

Kylla, nuorille pitdisi antaa mahdollisuus tydhén 1

Ik& on tarke&é, koska nuoret voivat tydskennella 2
tehokkaammin kuin vanhat

Ei tarvitse huomioida 5 1
Yhteensé 5 24 9

Taulukko 16: Iké& tulisi huomioida perehdytyksessa

Vastaajien mielesta (Taulukko 16) ika tulisi huomioida perehdytyksessa, koska vanhemmilla on
enemman tyokokemusta ja nuorilla koulutusta. Nuoremmat oppivat paremmin uusia asioita ja
ovat rohkeampia uusien asioiden kokeilemiseen. Viiden suomenkielisen vastaajan ja yhden

muun tydntekijan mielesta ikaa ei tulisi huomioida perehdytyksessa.

Lauseenalku: Tydyhteison hiljainen tieto hydédynnetaan perehdytyksessa paremmin, kun...

Tydyhteison hiljainen tieto Esimiehet Tyontekijat Tyontekijat
suomenkielinen | muu kieli
kpl kpl kpl

Kokenut, tyonsa osaava tyontekija perehdyttaa 2
uuden tulokkaan uusiin erilaisiin ty6tehtéaviin

Kyselladn mita henkild jo tietda asiasta ja miten 1
hén hoitaisi asian

Térked asia koska vaikuttaa tyéhén jos joku 1
nayttad hymyilevan tai sitten nayttaa vihaiselta

Kylla se auttaa. On hienoa kun joku hymyilee 1
tydpdaivan aikana.

Tieddmme paljon tyotehtavistamme 1

[EEN

He ovat auttavaisia

Kun tydkavereilla, tydnjohdolla ja sinulla on pa- 1
rempi ymmarrys suhteista tyopaikalla

Asia on paperilla 1

[EEN

Opastetaan kunnolla, ei pantata tietoa

Tyontekijoiden tulisi rohkeasti opastaa toinen 2
toisiaan kun huomaavat epékohtia tai jonkun
paremman ja nopeamman tavan tehda tyoté

Perehdyttajana vanhempi, vankan kokemuksen 4
tai paljon kokemusta tehtavasta, johon perehdy-
tetddn omaava henkild
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Sité siirretdan kokeneelta nuoremmille 1

Kun kerrotaan kaikki tiedot 3
Perehdyttajalla on oltava motivaatiota, halua 1

opastaa ja jakaa tietojansa

Jokainen tekee tyonsa taydellisesti ja kunnolla 1

Jos on vastaanottavainen maaperd, johon tietoa 1

saa tarttumaan

Metelikas, jossa on paljon sanoja ja vahan teko- 1

ja

Jotkut huutaa vihaisella aanelld, toiset parem- 1

min rauhallisella &anella. Jos kuiskii toiselle, on

paha

? 2
Yhteensa 3 17 7

Taulukko 17: Tydyhteison hiljainen tieto

Taulukosta 17 ilmenee yhdeksén vastanneen, kahden esimiehen seka seitseman suomenkieli-

seen kyselyyn vastanneen hiljaisen tiedon hyddyntamisen perehdytyksessa paremmin, kun

vanhempi kokenut tyéntekija perehdyttdd uuden tai nuoremman tyéntekijan uusiin

tyodtehtaviin. Yhden vastaajan mielesta henkil6lla tulee olla motivaatiota ja halua opastaa ja

jakaa tietojansa. Yksi henkild oli sitéd mieltd, ettd "maaperan”, johon tietoa jaetaan, tulisi

olla vastaanottavainen.

Vastauksista paatellen muut tydntekijat eivat ole ymmartaneet, mité kysymyksessa tarkoitet-

tiin. Esimerkiksi kaksi vastaajaa heista on vastannut vain kysymysmerkin. Muiden vastauksista

kavi ilmi tydyhteison ilmapiiriin vaikuttavat asiat.

7.2.2 Sukupuoli

Lauseenalku: Sukupuolen merkitys tydyhteisdssa...

Sukupuolen merkitys Esimiehet Tyontekijat Tyontekijat
suomenkielinen | muu kieli

kpl kpl kpl

Miehet saattavat jaksaa nostaa enemman, niin 1 1

niité voisi perehdyttaa raskaampiin toihin

Miehet ovat hieman erilaisia, tekevat eri tavalla 1

toita, eivat tee heti vaan oman tahdon mukaan

Naiset tekevat toitéd siistimmin ja puhtaammin 1

On vahainen 1

Riippuu kulttuuritaustasta, mutta Suomessa sité 1

ei lasketa

Ei merkitysta 3 13 5

Yhteensa 3 17 7

Taulukko 18: Sukupuolen merkitys monimuotoisessa tydyhteisdssa
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Eri vastaajaryhmien mielesta (Taulukko 18) sukupuolella ei ole merkitystd monimuotoisessa

tydyhteisdssa. Kaksi henkilda vastaajista oli liséksi sitd mieltd, ettd miehet soveltuvat pa-

remmin raskaampien tdiden tekemiseen.

Lauseenalku: Sukupuoli tulisi huomioida perehdytyksessa...

Sukupuolen huomioiminen Esimiehet Tybntekijat Tybntekijat
suomenkielinen | muu kieli

kpl kpl kpl

Vaatetus 1

Pukuhuoneet 1

Kaikki tyotehtavat seka naisilla ettd miehilla 1

yhteisia

Miehet voisivat tehda enemman fyysisia toita 1

Raskaammat tyot niille jotka jaksavat nostaa 1

enemman, ei pienille tydntekijoille

Kylla 1

Pitaa kertoa ja neuvoa ja hyvaksya niiden kanssa 1

ystavéllinen olla

Ei tarvitse huomioida 2 11 5

Yhteensa 4 16 5

Taulukko 19: Sukupuoli tulisi huomioida perehdytyksessa

Sukupuolta tarvitsee vastaajien (Taulukko 19) mielestéd huomioida perehdytyksesséa vain vaa-

tetuksen ja pukuhuoneiden osalta. Yhden vastaajan mielesté sukupuoli tulisi huomioida pe-

rehdytyksessa ja kaksi vastaajaa oli sitd mieltd, etté raskaat, fyysiset tyot perehdytettaisiin

miehille.

7.2.3 Persoonallisuus

Lauseenalku: Persoonallisuuden merkitys tydyhteisossa...

Persoonallisuuden merkitys Esimiehet Tybntekijat Tybntekijat
suomenkielinen | muu kieli

kpl kpl kpl

Suuri merkitys 1 4 2

Henkilon hyvat puolet tulisi saada esiin 1

Hyvaksyttaessa ja hyddynnettéessa erilaiset per- 1 1

soonallisuudet ovat tyopaikalla voimavara

Laaja-alaisessa tydyhteisdssa persoonallisuutta 1

voidaan hyddyntéaé luonteenpiirteitd huomioiden

esim. asiakaspalvelutehtavissa

Jos perehdyttaja on arka, voi kommunikointi olla 1

perehdytettdvan kanssa hankalaa ja asioita jaa-

dé kertomatta

Jos perehdyttaja on asenteeltaan halla valia, on 1

perehdytyskin hoidettu todennékoisesti samalla

tavalla

Ottaa rauhallisesti 1

Avointa, rohkeaa persoonaa helpompi perehdyt- 1

taa
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Vilkasta henkilda pitdd ymmartaa ja parjata sen
kanssa

Pitdisi olla siisti ja puhdas

Persoonan kyky ja ymmarrys tydsta

Vaikuttaa tydpaikalla jos joku on iloinen tai vi-
hainen luonnostaan

Osoittaa olevansa hyva ihminen

Auttaa kayttaytymaan muiden kanssa helposti

Kaikki eivat ole samanlaisia, jokaisella on oma
persoonallisuus

Pitéa sanoa jos toinen rupeaa tahallaan hidaste-
lemaan

Jokainen on perehdytettava, on luonne sitten
hiljainen tai vilkas

Ei merkitysta

Yhteensa

20

Taulukko 20: Persoonallisuuden merkitys monimuotoisessa tydyhteisdssa

Persoonallisuudella on vastauksien maarasta paatellen (Taulukko 20) suuri merkitys tydyhtei-

sossa. Mielipiteet tosin hajaantuivat melkoisesti. Eri vastaajaryhmistéd yhteenséa seitseméan

vastaajan mielesta persoonallisuudella on suuri merkitys ja viiden suomenkielisen vastaajan

mielesta silla ei ole ollenkaan merkitysta. Tydpaikan voimavarana nahdaén erilaisten persoo-

nallisuuksien hyvéksyminen ja hyddyntaminen.

Lauseenalku: Persoonallisuus tulisi huomioida perehdytyksessa...

Persoonallisuuden huomioiminen Esimiehet Tybntekijat Tybntekijat
suomenkielinen | muu kieli

kpl kpl kpl

Kylla, jos mahdollista 1 5 2

Perehdyttajalta vaatii paljon tietoa persoonalli- 1 1

suuksista ja taitoa kayttaa sitd oikein

Perehdytettdvan todellinen persoonallisuus saat- 1 1

taa olla viela perehdytysvaiheessa piilossa

Suuntaamalla perehdytysta enemman esim. 1

asiakaspalvelutehtéviin, jos henkilé omaa asia-

kaspalvelussa tarvittavia kykyja

Yhteistyon ja toisten huomioonottamisen koros- 1 1

taminen

Persoonallisuus voi vaikuttaa perehdytyksessa 1 2

kaytettavan ajan maaraan

Kérsivéllinen, rauhallinen ja maltillinen pereh- 3

dyttaja

Ei tarvitse huomioida mitenk&an 4

Arka ja hiljainen perehdytettavd/ huomioitava 2

Toisen pitaa kuunnella ohjeita vaikka itse olisi 1

eri mielta

Henkilon vahvuuksien huomioiminen 1

Jonkun verran tulee kiinnittdd huomiota 1

Kylla, hyva kaytos 1

Annetaan aikaa toiselle omaksua asiat 1

Ottaa huomioon perehdytettavan kyky vastaan- 1 1
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ottaa asioita

Pidetaan huoli, etté perehdytettava on ymmar- 1

tanyt asiat

Vaikuttaa muihin positiivisella tavalla 1
Yhteensé 6 24 6

Taulukko 21: Persoonallisuus tulisi huomioida perehdytyksessa

Persoonallisuuteen (Taulukko 21) tulee perehdytyksessa kiinnittaa eri vastaajaryhmien vastaa-
jien mielesta huomiota, mikali se suinkin on mahdollista. Perehdyttajan tulisi vastaajien mie-
lesta olla karsivéallinen ja hanen tulisi huomioida perehdytettavé persoonana. Yksi esimies ky-
seenalaisti vastauksessaan, ettd onko tulokkaan persoonallisuus vielé tuossa vaiheessa piilos-

sa.

7.2.4 Uskonto

Lauseenalku: Uskontoon liittyvat tekijat nakyvat tydpaikallani...

Uskonnon nakyminen Esimiehet Tybntekijat Tybntekijat
suomenkielinen | muu kieli

kpl kpl kpl

Jonkin verran 1 1

Jotkut henkil6t eivat syo sianlihaa 1 4

Paastoaminen uskonnollisista syista joten eivat 1 1

ruokaile tydaikana

Kaikki eivat voi maistella kaikkia ruokia 1

Siind, miten henkildt kohtelevat toisiaan 1

Ortodoksien paasto ennen paasiaista, on vasynyt 2

ja kiukkuinen silloin

Ulkomaiset miehet alentavat naisia liikaa 1

Kylla 2

Kun muslimi tulee téihin tulee olla ystéavallinen 1

etteivat loukkaannu

Uskonto on eri asia mutta me yritimme tehda 2

tyota yhdesséd ja luoda hyvaa ilmapiiria

Ei mitenk&an 6 5

Yhteensa 5 18 7

Taulukko 22: Uskonnolliset tekijat

Uskonnolliset tekijat eivat ndy vastaajien mielesta tydpaikalla (Taulukko 22) muutoin kuin
ruokailuun liittyvissa asioissa. Muslimit eivat syo sianlihaa, osa henkilésta ei voi maistella

kaikkia ruokia tai paastoavat uskonnollisista syista tydaikana.
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Lauseenalku: Uskonto tulisi huomioida perehdytyksessa...

Uskonnon huomioiminen Esimiehet Tybntekijat Tybntekijat
suomenkielinen | muu kieli

kpl kpl kpl

Kylla esim. ruokarajoitteet 1 1

Entisten tyontekijéiden perehdyttaminen jonkin 1

verran eri uskontoihin koska silla véaltyttaisiin

tahattomasti loukkaavalta kaytokselta ja ym-

marrys lisdantyisi molemmin puolin

Tarvittaessa tai jos henkil6 tuo sen itse esille 2

Kylla 2

Jorvissa olisi pakko huomioida 1

Pitad kertoa ettd me ollaan kaikki kristinuskoa 1

Jja meité ei haittaa eri uskonnot ja ollaan ihmisi-

nd samanlaisia

Jokaisen tulee kunnioittaa toistensa uskontoa 1 1

Ei taalla ole uskontoon kovin paljon panostettu, 1

eikd kukaan ole sanonut etté pitéisi huomioida

enempaa kuin nyt

Ei merkitysta 2 10 6

Yhteensé 4 19 7

Taulukko 23: Uskonto tulisi huomioida perehdytyksessa

Eri vastaajaryhmissa suurimman osan vastaajien mielesta (Taulukko 23) uskontoa ei tarvitse

huomioida perehdytyksessa, koska silla ei ole tyon tekemisen kannalta merkitysta. Esimiehen

mielesta tyontekijat tulisi perehdyttadd jonkin verran eri uskontoihin, jotta eri uskontojen pe-

ruspiirteisté tulisi kaikille ymmarrys. Kaksi henkil6d suomenkielisista vastaajista oli sitéd miel-

t4, etta uskonto tulisi huomioida perehdytyksessa. Samoin kaksi muuta vastaajaa samasta vas-

taajaryhmasta huomioisi uskonnon tarvittaessa tai mikali kyseinen henkild tuo asian itse esil-

le. Yksi suomenkielinen vastaaja oli ehdottomasti sitd mieltd, etté uskonto olisi pakko huomi-

oida Jorvissa.

7.2.5 Kulttuuritausta

Lauseenalku: Kulttuuritausta ilmenee tydpaikallani...

Kulttuuritaustan ilmeneminen Esimiehet Tybntekijat Ty6ntekijat
suomenkielinen | muu kieli

kpl kpl kpl

Asioiden eri ndkemyksilla ja niitd késitetadn eri 1

tavalla

Useita tyontekijoité eri kulttuureista 1 2

Ty6paikalla kuulee muutakin kielta kuin suomea 1 1

Voi saada tietoa muiden maiden kulttuureista ja 1 1

tavoista

Rikkautena 3

Tuodaan liikaa esille oman maan kulttuuria vaik- 2

ka pitdisi olla tyopaikan sdannot ja arvot

Jonkun verran 1

Hyvin 1
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Ei ole kiiretta, pidetaan taukoja pidempaan 1

Suomalaiset ihmettelee, miksi ulkomaalaisia tu- 1

lee meille toihin

Ei ole valia mista kulttuurista tulet kunhan ottaa 1

huomioon asumispaikan kulttuurin ja uuden tek-

nologian

Kieliasioina 1
En ole kohdannut mitédan kulttuurisia eroavai- 1
suuksia

Ihana asia oppia henkil6ista 1
Joskus tydpaineista johtuen ihmiset eivat puhu 1
kohteliaasti

Kulttuuritaustat voivat tulla esiin tydyhteistssa 3
Yhteenséa 4 14 7

Taulukko 24: Kulttuuritausta ilmenee monimuotoisessa tydyhteisdssa

Esimiesten mielesta kulttuuritausta nakyy tydpaikalla (Taulukko 24) asioiden eri ndkemyksilla

sekd ymmarryksilla. Tyéntekijoita on useista kulttuureista, kuulee muitakin kielia seké voi

oppia uusia asioita muista kulttuureista. Myds suomenkieliset vastaajat kokevat erilaiset kult-

tuuritaustat rikkautena oppimismielessad. Joku suomenkielinen vastaaja kokee, etta kulttuuria

tuodaan liikaa esille, eika pideta kiiretta taukojenkaan kanssa, vaikka pitéisi olla tyopaikan

yhteiset sdannot ja arvot. Muut tydntekijat suhtautuvat kulttuuritaustan ilmenemiseen ty6-

paikalla vastausten perusteella positiivisemmin kuin suomenkieliset vastaajat.

Lauseenalku: Kulttuuritausta tulisi huomioida perehdytyksessa...

Kulttuuritaustan huomioiminen Esimiehet Tyontekijat Tyontekijat
suomenkielinen | muu kieli

kpl kpl kpl

Kylla 1 1 2

Vaatii paljon tietoa perehdyttéjalta 1

Eri kulttuuritaustoista johtuvia erilaisia toimin- 1

tamalleja voi kartoittaa téssa vaiheessa ja eh-

kaista mahdollisia vaarinymmarryksia selittamal-

1& miksi juuri tassa tydpaikassa menetellaan ta-

man tyon vaatimalla tavalla

Ei erityistd huomiota 1 5

Kielen huomioon ottaminen, sama kieli kaikilla 1 1

Asioiden ymmartamisen varmistaminen 1

Selkea ilmaisu, ei kiertoilmaisuja, joissa asioita 1

voi tulkita

Pitdd miettia miten toinen ymmartaa sen mita 1

sanoo

Erilaisia ndkemyksia asioista 2

Maassa maan tavalla 1

Siten, etté kerrotaan ulkomaalaisille suomalai- 1

sesta kulttuurista

Samanlaiset séannot ja neuvot kaikille 1

Ulkomaalaisetkin tarvitsee toita eladkseen ja 1

suomalaisten pitda hyvaksya nekin

Kulttuuria ei tuoda esille tydaikana vain vapaa- 1
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aikana

Se riippuu tyén luonteesta mutta Jorvissa kom- 1
munikoitaessa

Se auttaa kehittdmaan tydymparistoa 1
Se voi auttaa tuntemaan toisensa paremmin 1
Yhteensé 8 14 5

Taulukko 25: Kulttuuritausta tulisi huomioida perehdytyksessa

Esimiesvastaajien mukaan (Taulukko 25) kulttuuritaustan huomioiminen perehdytyksessa vaa-
tii paljon tietoa perehdyttajélta. Kielen tulisi olla yhteinen, asioiden ymmartédminen tulee
varmistaa, kayttaa perehdytyksessdan selkeita ilmaisuja seka pitaa miettia, miten toinen
mahdollisesti ymmartda sanoman. Viiden suomenkielisen vastaajan mielesta kulttuuritaustaa
ei tarvitse erityisesti huomioida perehdytyksessa. Yhden vastaajan mielestd maassa tulisi olla
maan tavalla ja kertoa tulokkaille suomalaisesta kulttuurista. Muut tyontekijat kokevat kult-
tuuritaustan huomioimisen perehdytyksessd auttamaan tuntemaan seka tydyhteison jasenia

paremmin ettd kehittamaan tydyhteisoa.

7.2.6 Kieli

Lauseenalku: Monen eri kielen puhuminen/kuuleminen tyopaikalla...

Monen eri kielen merkitys Esimiehet Tybntekijat Ty6ntekijat
suomenkielinen | muu kieli

kpl kpl kpl

Mielenkiintoista ja hauskaa 1 7

Hairitsee muutamia tyontekijoita 1 7

Rikkautta 1 1 2

On yleista tana paivana eri tydyhteisoissa ja asi- 1

akkaiden keskuudessa

Ty06asioista puhuminen tarvittaessa englannin- 1 1

kielella

Pitdisi puhua paaasiallisesti suomea 1

Mahdollisuus oppia itse eri kielia 1 1

Aiheuttaa pahaa mielta jos ei ymmarra mité 6

muut puhuvat

Hyva tapa minulle oppia suomen kielta 1

On hyva jos kaksi ihmista voi helposti puhua hei- 1

dén omaa kieltdan

Tarkeaa yrittdd ymmartaa paakielta tyopaikalla 2

Yhteensé 5 24 7

Taulukko 26: Monen eri kielen puhuminen/kuuleminen tydpaikalla

Monen eri kielen puhuminen tai kuuleminen tyopaikalla (Taulukko 26) on eri vastaajaryhmien
mielesta hyvinkin ristiriitaista. Toisaalta suurin osa on sitd mieltd, etta se on mielenkiintoista,
rikasta ja hauskaa. Toisaalta, kun ei ymmarra mita muut puhuvat, tulee helposti mieleen,

ettd muut puhuvat pahaa ryhmaén kuulumattomista.
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Lauseenalku: Perehdytyksessa kieliasiat tulisi huomioida...

Kieliasioiden huomioiminen Esimiehet Tybntekijat Tybntekijat
suomenkielinen | muu kieli

kpl kpl kpl

Mahdollisuuksien mukaan 1

Vieraskielisia voisi kannustaa suomenkielen opis- 1 3

keluun

Kayttamalla suomenkielen liséksi tarvittaessa 1 4

englannin kieltd, jotta voidaan varmistaa asioi-

den ymmartadminen

Kirjallinen perehdytysmateriaali englanninkieli- 1

nen

Aina kun mahdollista perehdyttdjéalla ja pereh- 1 2

dytettavalla yhteinen kieli

Auttava/Valttava suomen kielen taito edellytys 4

tydn saantiin; suomea osataan puhua ja kuultua

ymmarretaan

Perehdytettava henkilén omalla kielella jotta 1

varmistetaan ymmarrys

Meidén tulisi tietdd ainakin kielen perusteet 1

Olla hyvéat suhteet keskendan 1

Jossain tydpaikoissa silla on merkitysta mutta 1

jollain ei

Kun englanti on sekéd perehdyttéjalle etta pe- 1

rehdytettavalle vieras kieli, on vaarinymmarrys-

ten mahdollisuus todella suuri

Kylla me yritdmme ymmartaa paakielta 2

Ei tarvitse huomioida 1

Yhteensa 5 16 5

Taulukko 27: Kieliasiat tulisi huomioida perehdytyksessa

Neljan suomenkielisen vastaajan mielesté (Taulukko 27) valttava suomenkielen taito tulisi olla
edellytys tyén saannille. Samoin kolmen vastaajan mielesta vieraskielisia tulisi kannustaa
suomenkielen opiskeluun. Nelja suomenkieliseen kyselyyn vastannutta kayttaisi perehdytyk-
sessa myos englannin kielta, jotta asiat ymmarrettaisiin paremmin. Tosin yksi suomenkielen
vastaaja epailee, ettd kun englanti on vieras kieli seka perehdyttajalle etta perehdytettaval-
le, vaarinymmarrysten mahdollisuus on todella suuri. Kaksi vastaajaa oli sitd mieltd, etté aina
kun mahdollista perehdyttajalla ja perehdytettavalla tulisi olla yhteinen kieli ja yhden vastaa-
jan mielesté perehdytyksen tulisi tapahtua aina henkilon omalla kielella. Muun tyontekijoiden
mielesta heidan tulisi osata kielen perusteet ja yrittdd ymmartaa paakielta. Esimiesten mu-

kaan kaytossa tulisi olla yhteinen kieli, englanti sekéd englanninkielinen perehdytysmateriaali.

7.2.7 Elaméantavat

Lauseenalku: Tyotovereiden elamantavat vaikuttavat tydyhteisossa...

Elaméntapojen vaikutus Esimiehet Tybntekijat Ty6ntekijat
suomenkielinen | muu kieli
kpl kpl kpl
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Riippuu tydyhteisosta 1 1

Omassa tydyhteisdssamme ei voi kovin boheemia 1

elamaa viettaa johtuen saanndéllisista tybdajoista

Ja muistakin tyon asettamista vaatimuksista

Ei saa vaikuttaa 1 2

Jotkut eivat huolehdi omasta hygieniastaan 1 2
Allergioiden huomioiminen 1

Alkoholin liika kaytto 1

Hyvat elaméntavat omaava jaksaa yleensa pa- 1

remmin

Ty6toverin pitda neuvoa ja auttaa jos huomaa 1

toisella vaikeuksia elaméssa

Jonkin verran 2 2
Sairaslomina, myohastelyina, fyysisena jaksami- 1

sena

Kylla, jokainen saa pitdd oman ajattelun ja kult- 2
tuurin

Ty6kokemuksen mukaan tyotehtévat 1
Ei merkitysta 1 1

Yhteensé 4 12 7

Taulukko 28: Tydtovereiden elaméntavat

Esimiesten mielesta tyotovereiden elamantavoilla (Taulukko 28) ei ole merkitysta tai ne eivat

saa vaikuttaa tydyhteisossa saannollisten tybaikojen ja muidenkin vaatimusten takia. Seka

suomenkielisten vastaajien ettd muiden vastaajien mielestéd henkilékohtaisen hygienian puute

vaikuttaa muiden ty6tovereiden viihtymiseen tydpaikalla. Huonot elamantavat siviilisséa naky-

vét tydyhteisossa henkilon sairaslomina, myohastelyina ja fyysisend jaksamisena. Kahden

muun tydntekijan mielesta jokainen saa sailyttaa elamantavoissaan oman ajattelunsa ja kult-

tuurinsa.

Lauseenalku: Tyodtovereiden elamantavat tulisi huomioida perehdytyksessa...

Elamantapojen huomioiminen Esimiehet Tyontekijat Tyontekijat
suomenkielinen | muu kieli

kpl kpl kpl

Voiko perehdytysvaiheessa olla selvilla kenen- 1

k&an eldméntavoista?

Elamaésséa saattaa olla tilapéisesti tilanteita esim. 1

surua, jolloin ei pysty ottamaan uutta tietoa

Jos toisella on allergiaa tai muita rajoituksia 1

ruokavaliossa

Talon tavat ja pelisdéannot tulee kertoa 1

Tybasiat ja oman eldméan tavat pitdisi erottaa 1

Ottaa positiivisesti huomioon 1

Kylla 1 2

Ei merkitysta 2 9 3

Yhteensé 4 14 5

Taulukko 29: Ty6tovereiden elaméntavat tulisi huomioida perehdytyksessa
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Ty6tovereiden elaméantapoja ei neljantoista vastaajan mielesta eri vastaajaryhmista (Tauluk-
ko 29) tarvitse huomioida perehdytyksessa. Yhden suomenkielisen vastaajan mielesté talon
tavat ja pelisdannot tulee kertoa perehdytyksessa. Yhden vastaajan mielesté tyfasiat ja oman

elaman tavat tulisi erottaa toisistaan. Kolmen vastaajan mielesta elamantavat tulisi huomioi-

da perehdytyksessa ja yhden vastaajan mielesté ne tulisi ainakin ottaa positiivisesti huomi-

oon. Yksi esimies epéili, voiko perehdytysvaiheessa vield kenenkaén elaméantavat olla tiedos-

sa.

7.2.8 Siviilisaaty

Lauseenalku: Siviilisdaty merkitsee tydyhteisdssa mm...

Siviilisdéadyn merkitys Esimiehet Tybntekijat Tybntekijat
suomenkielinen | muu kieli
kpl kpl kpl
Lapsen sairaus voi aiheuttaa tilapaisesti vasy- 1
mysta vanhemmissa
Ei merkitysta 3 13 3
Yhteensa 4 13 3

Taulukko 30: Siviilisdadyn merkitys

Seka esimiesten etta suurimman osan tyontekijoiden mielesta (Taulukko 30) siviilisaadylla ei

ole merkitysta tydyhteisdssa. Ainoastaan yksi esimies vastasi pienten lasten vanhempien ole-

van tilapaisesti vasyneité lapsen sairauden takia.

Lauseenalku: Siviilisaaty tulisi huomioida perehdytyksessa...

Siviilisdddyn huomioiminen Esimiehet Tybntekijat Tybntekijat
suomenkielinen | muu kieli

kpl kpl kpl

Ei tarpeellista, ei merkitysta, ei huomioitavaa 3 13 1

Kiitettavasti 1

Kylla, jos on terveyshuolia raskauden takia. Esi- 1

miehen olisi syytd tietaa.

Tyon vaatimusten mukaan 1

Tyén mukaan 1

Kylla 2

Yhteensa 3 14 6

Taulukko 31: Siviilisédaty tulisi huomioida perehdytyksessa

Seka esimiesten etta suurimman osan tyontekijoiden mielesta (Taulukko 31) siviilisdatya ei

ole tarpeellista huomioida perehdytyksessa, koska silla ei ole merkitysta tyon kannalta. Mui-

den tyodntekijoiden vastauksissa siviilisaaty tulisi huomioida muun muassa raskauden aikana

tai tyon vaatimusten mukaan.
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Seuraavissa taulukoissa (Taulukot 32 - 39) esitellaan vastaukset, jotka liittyvat kyselyyn pe-

rehdytyksesta monimuotoisessa tydyhteisdssa Ravioli Jorvin toimipisteessa.

Lauseenalku: Perehdytykseni ennen Ravioli Jorviin tuloa oli...

Perehdytys oli

Esimiehet

kpl

Tybntekijat
suomenkielinen
kpl

Tybntekijat
muu kieli
kpl

Jorviin tullessa saatu perehdytys: Perehdytettiin
erilaisiin sairaalan tydpisteisiin tulevaa henkil6-
kuntaa esim. hallinnollisia, tyéterveyshuollon,
ammattijarjeston yms. asioita. Tutustuimme
sairaalan eri tydpisteisiin kierokaynnilla. Omaan
tydhon minut perehdytti henkilé (emanta), jon-
ka tilalle tulin hédnen vaihtaessaan tyopaikkaa.

1

Jorvin liittyessa Ravioliin, sain tietoa tydnjohta-
jien yhteisilla koulutuspaivilla ja tiedotustilai-
suuksissa

Raviolin toimitusjohtaja keskusteli jokaisen
tyontekijan kanssa henkilokohtaisesti Jorvin liit-
tyessd Ravioliin

Haastattelun yhteydessé tietoa Jorvin keittiosta

Ty6hodntulotarkastus

[EEN

Keittion esittelykierros, yleista tietoa keittiosta
sekd omista tulevista tyotehtavista

Ei minua ennen sita perehdytetty vaan ensim-
maisind paivina kaytiin heti papereita lapi

Aika vahaista

Hyvaa

Esiteltiin tyopiste

Ammattikoulu ja oman jarjen kaytto

Tein kaikissa tyOpisteissa toita opetellen uusia
asioita

PRk N -

Yli 20 v sitten ei saanut yhté hyvaa perehdytta-
mista kuin nykydan

Aika paljon asiaa opetettiin ja kerrottiin kaikki.
Kierrettiin keittio ja tutustuttiin eri pisteisiin

Ty6kaverit neuvoivat

Laitoin hakemuksen, kavin haastattelussa jossa
kerrottiin toiminnasta

Minulla oli hieman tietoa tydskentelystd Jorvissa

Uusi kokemus

Ei kovin hyva

En tiennyt Ravioli Jorvista

Olin opiskelija kun tulin ensimmaisen kerran
Ravioli Jorviin. Henkilot, jotka tyoskentelivat
ennen minua, kertoivat tydsta

NI

Ei ollut

Yhteensa

Taulukko 32: Perehdytys ennen Ravioli Jorvia
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Taulukosta 32 ilmenee, etté lauseentdydennykseen on vastattu kahdella tavalla, ennen Jor-

viin tuloa ja ennen Ravioli Jorviin tuloa. Vastauksista voi eri vastaajaryhmittéin yhteisesti to-

deta, ettd perehdytysta ei ole ollut tai se on ollut hyvin vahaista. Muut tyontekijat joko tiesi-

véat jotain Raviolista tai se oli taysin uusi kokemus.

Lauseenalku: Perehdytykseni ennen Ravioli Jorviin tuloa tulisi...

Perehdytys tulisi Esimiehet Tybntekijat Tybntekijat
suomenkielinen | muu kieli
kpl kpl kpl
Siséltaa yleisté tietoa Raviolin toiminnasta 1
Sisaltaa keittion esittelyn 1
Sisaltaa mahdollisimman paljon kirjallista mate- 2
riaalia tutustumista varten, mika helpottaisi
tyon alkamista;
e tulevien tehtavien esittely
o tydsopimuksen allekirjoitus
e Pukukaappitilojen esittely
Haastattelun yhteydessa tietoa tulevasta tyosta, 1
mita ty0 antaa ja mita se vaatii
Materiaalia uudesta tydpaikasta 1
Sama perehdyttaja 1
Perehdyttaminen kestaisi muutaman paivan, ei 1
vain yhta paivaa
Ensin paperilla, sitten kdytadnnon opastus 1
Viikko - kaksi viikkoa 1
Opiskelijana taytyy sanoa etté bussi- ja junaliput 1
nousee joka kuukausi, joten se tulisi nakya pal-
kassa. En tieda nouseeko se ennenkuin saan pal-
kan
Tehda mahdollisimman hyvin 1
Olla kirjallinen missa kerrotaan etukateen mita 1
tyota tulet tekemaén
Olla alan koulutus 1
Ei ole valttamaton koska taman tydn oppii vasta 1
tehdessa
Tutustuminen tulevaan tydpaikkaan 1
Ei ollut mitédan 2
Pitdisi tietdd minkalaista tyo on 4
Mina tiesin hieman tyosta etukateen 1
En tiennyt mitdan Raviolista mutta joku kertoi se 2
on hyva tytpaikka
Yhteensa 6 12 7

Taulukko 33: Perehdytys ennen taloon tuloa tulisi

Esimiesten mielesta (Taulukko 33) perehdytyksen ennen taloon tuloa tulisi siséltaa yleista tie-

toa Raviolin toiminnasta, mahdollisimman paljon kirjallista materiaalia tutustumista varten

mm. tulevan tehtévékuvan seka keittiokierroksen. Suomenkieliset vastaajat toivovat perehdy-

tykselta ennen taloon tuloa kirjallista materiaalia tulevasta tydtehtévasta seka tutustumista

tulevaan tyOpaikkaan. Padasia, etta se tehtaisiin mahdollisimman hyvin. Yksi vastaaja toivoisi
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ennen taloon tuloa alan koulutusta, toinen vastaaja sanoo, ettei perehdytysta ennen taloon
tuloa tarvita, koska tyon oppii vasta kaytanndssa. Nelja muuta tyontekijaa vastasi, etta ennen

taloon tuloa pitéisi tietdd, minkalaista ty6 on.

Lauseenalku: Saamani perehdytysmateriaali oli...

Perehdytysmateriaali oli Esimiehet Tybntekijat Tybntekijat
suomenkielinen | muu kieli

kpl kpl kpl

©

Riittava 1

Jorvin sairaalan toiminnasta kertova esite

Tein itse muistiinpanoja

(NP

Ruokavalioita luin kansiosta

Hyva

Suusanallista

Ruokavaliolyhenteet

Ty6ta ja tyota

Pitkalti olen itseoppinut

Sain ja saan ohjeita ja neuvoja aina

En saanut materiaalia

RPINFRP RPN WW

Paperikasa ja sitten jossain tydpisteessa olin
jonkun parina, jolloin opin hdnen kanssaan teh-
dessaan

Ei oikein hyva

Pomo kertoi kaiken tyosta kun tulin ténne

Tiesin hieman tydstd ennen kuin tulin

Todella auttavaa

Melko tyytyvainen

N N T

Yhteensa 5 15

Taulukko 34: Perehdytysmateriaali

Esimiesten saama perehdytysmateriaali (Taulukko 34) oli heidan mielestaan riittavaa, vaikka
he tekivat itse muistiinpanoja ja lukivat ruokavalioita kansiosta. Suomenkielisisté vastaajista
kolme piti saamaansa materiaalia hyvana, kaksi ei saanut materiaalia, kolme sai suusanallista
materiaalia ja yksi sai paperikasan. Kaksi vastaaja sai ruokavaliolyhenteet, yksi sai ty6ta ja
yksi on pitkalti itseoppinut. Muista tydntekijoistéd kaksi vastaajaa koki saamansa materiaalin
hyvana, yhden mielesta se ei ollut oikein hyvaa, yhden mielesta todella auttavaa ja yksi on

melko tyytyvainen.

Lauseenalku: Tyon aloitusvaiheessa perehdytys oli...

Tyo6n aloitusvaiheessa oli Esimiehet Tybntekijat Ty6ntekijat
suomenkielinen | muu kieli

kpl kpl kpl

Uuden lahiesimiehen infot 1

Perusteellista, tehtéava kerrallaan perehdytta- 1

mista

Tybnjohtaja opasti omiin tdihinsa 1

Monipuolista ja kannustavaa 1

Heikkoa, hyvin vahaista 2
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Erittdin hyvaa/ hyvaa

Kaikki asiat olivat selvaa ja selkeda

Riittavaa

Henkilokohtaista opettamista, kaytantoa

Minulla oli opastaja noin viikon ajan

Perehdyttéja oli mukana 2-3 paivaa koko ajan

Ihan hyva riippuen kenen kanssa olin

Tiskissa en saanut perehdytystd, vaan siella tuli
useimmiten kaskytetyksi, ja yritettiin laittaa
pisteisiin, mihin en kuulunut, mutta ei siina pa-
hemmin ole sananvaltaa kun 4-5 kokeneempaa
kaskyttaa, eika voi puolustautuakaan, kun ei
tieda tarkalleen tydtehtéviaan, kun kukaan ei
ole opettanut

RPIRPINEFPINFPINW

Hyva oppimiskokemus

Hyva ilmapiiri

N

Pomo kertoi kaiken ty6sta kun tulin tdnne ja
sitten muut tyontekijat opettivat miten tehda
tyota

Olin keittion eri pisteissa ja opin vanhoilta tydn-
tekijoilta

Yhteensa

16

Taulukko 35: Perehdytys tyon aloitusvaiheessa

Eri vastaajaryhmien mielesta (Taulukko 35) perehdytys on ollut tyén aloitusvaiheessa erittéin

vaihtelevaa. Lahiesimies piti esimiehille infotilaisuuksia. Perehdytys on koettu perusteelliseksi

ja se on toteutettu tehtéva kerrallaan. Suomenkielisten vastaajien perehdytyksessa tyon aloi-

tusvaiheessa on ollut erittdin suurta hajontaa. Kuitenkin kahdeksan vastaajaa piti perehdytys-

ta riittdvana, kannustavana ja hyvana. Yhden vastaajan mielesté perehdytys tydn aloitusvai-

heessa riippui perehdyttajasta ja tiskissa yksi vastaaja ei kokenut saavansa perehdytysta ol-

lenkaan. Muut tyontekijat kokivat tilanteen hyvana oppimiskokemuksena hyvéan ilmapiirin val-

litessa. Kaksi vastaajaa kertoi oppineensa vanhoilta tyontekijoilta, miten ty6ta tehdaan.

Lauseenalku: Tyon aloitusvaiheessa perehdytys tulisi ...

Tyo6n aloitusvaiheessa tulisi Esimiehet Tybntekijat Ty6ntekijat
suomenkielinen | muu kieli

kpl kpl kpl

Varata riittavasti aikaa 1

Huomioida ettei perehdyttdmispiste vaihdu liian 1 2

nopeasti seuraavaan, jotta voi kunnolla oppia

tehtévan kerrallaan

Tybnjohtajan alkuperehdytys yleisista asioista 1

Varsinaiset ty6tehtavat opastaa tytkaveri, 1

mahd. pitkédan sama henkild

Muutaman paivan kestédvaa ja toisen pidempaéan 4

tydskennelleen kanssa

Kérsivéllinen, rauhallinen perehdyttaja, myos 2

itse kiinnostunut asioista

Tehd& mahdollisimman hyvin ja selkeasti 4

Uusi ymparisto ja uudet ihmiset vaikuttavat niin, 1
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ettei kaikkea uutta tietoa pysty vastaanotta-
maan kerralla

Hyvaa

Opastaa tyokaytantoihin

Ennen tydn aloittamista pitdisi tietda tyon
luonne

[EEN

Perusteellista ja hyvaa

Olla asianmukaista

Ei olla niin kovaa

Yhteensa

14

DN

Taulukko 36: Perehdytys tyon aloitusvaiheessa tulisi

Esimiesten ja suomenkielisten vastaajien mielesta (Taulukko 36) perehdytyksen tyon aloitus-

vaiheessa tulisi tehdd mahdollisimman hyvin ja selkeésti. Perehdytykseen tulisi varata riitta-

vasti aikaa, jotta voi oppia tehtévan kerrallaan. Perehdytyksen tulisi kestdd muutaman paivan

karsivallisen, myos itse asioista kiinnostuneen perehdyttajan kanssa. Muiden tydntekijoiden

mielesta perehdytyksen tulisi olla perusteellista, asianmukaista ja hyvaa seké tiedossa pitaisi

olla tydn luonne.

Lauseenalku: Vuorovaikutteisuus minun ja perehdyttgjan valilla oli...

Vuorovaikutteisuus Esimiehet Tyontekijat Tyontekijat
suomenkielinen | muu kieli

kpl kpl kpl

Asiallista 2

Hyvaa, erittain hyvaa, todella hyvaa 1 9 2

Tunsin, ettd koulutustani arvostettiin 1

Olen tullut toimeen kaikkien kanssa 1

Perehdyttaja oli rauhallinen ja kertoi asiat rau- 1

hallisesti ja opin nopeasti

Tyydyttava 1

En muista 1

Positiivinen ja ystavallinen 1

Tiskissa ei ollut perehdyttdjaa ja monesti tuli 1

kielimuuri jos ei osannut puhua minulle suomea

Pirjon kanssa hyva. Han opetti hyvin, kehui mi- 1

nua nopeaksi ja oma-aloitteiseksi oppijaksi.

Hieno kokemus 1

Hyva, opin omasta tahdostani ja motivaatiosta- 2

ni. Meilld on hyvat vélit.

Ensin pomo kommunikoi kanssani ja se oli help- 5

poa. Sukulaisten kanssa puhuin omaa kieltamme,

niin se oli helppoa.

Ei ollut 2

Yhteensa 3 19 10

Taulukko 37: Vuorovaikutteisuus perehdytyksessa

Taulukosta 37 ilmenee, etté kaikkien eri vastaajaryhmien jasenista neljatoista henkilda ovat

kokeneet vuorovaikutuksen perehdytyksessa asialliseksi, erittéin hyvaksi tai hyvéksi. Yksi
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suomenkielinen vastaaja piti vuorovaikutusta tyydyttavéana ja kahden vastaajan mielesta sita
ei ollut. Muiden tyontekijoiden mielestd kommunikointi esimiehen seka omaa kielta taitavien

sukulaisten kanssa on helppoa.

Lauseenalku: Perehdytyksessa oli mielestani hyvaa...

Perehdytyksessa hyvaa Esimiehet Tybntekijat Tybntekijat
suomenkielinen | muu kieli
kpl kpl kpl

Sama henkil® oli perehdyttajana 1

Perehdytys jatkui sitd mukaa kun uusia tehtavia 1
tuli

Oma aktiivisuus on tarkeaa 1

21 v sitten oli rauhallisempi tyotahti niin etta 1
ehti oppia hyvin asiat

Ystavalliset ja ymmartavaiset tyokaverit, jotka 2
jaksoivat auttaa ja ohjata

Eipa paljon mitaan, sita ei ollut

Opin nopeasti koska suomenkieli ei ole vaikeaa

Kylla

Ettd opin heti talon tavoille

Koska kaikki asiat olivat hyvia

Hyva opettaja

AN RIS

Oli tarpeeksi aikaa oppia eli sité ei vaadita etta
oppisi viikossa

[EEN

Kerrottiin tarkkaan mita tehda

[EEN

Avoimuus

Se ettei minulle vaan naytetty miten tyo teh- 1
daén vaan teimme asiat yhdessa perehdyttéjan
kanssa

Oppia paljon uusia asioita ystavallisesti

Hyvaa

Kohteliaasti kirjoitin kaiken mitd pyysit

Se oli hyvaa minulle, kirjoitin mielipiteemme

NSRS

Kaikki oli hyvin mutta kaksi asiaa nimittain toi-
nen on sukupuoli ja toinen on kulttuurierot

Yhteensa 3 14 7

Taulukko 38: Perehdytyksessa oli hyvaa

Esimiesten vastausten mukaan (Taulukko 38) perehdytyksessé oli hyvaa, etté oli aina sama
perehdyttaja ja perehdytys jatkui prosessimaisesti sitd mukaa, kun uusia tehtédvia tuli lisaa.
My6s oma aktiivisuus oli tarkeda perehdytyksessd. Suomenkielisten tydntekijoéiden vastauksis-
sa on aika moista hajontaa, mutta heidan mielestaan ennen vanhaan oli rauhallisempi tyotah-
ti, jotta ehti oppia asiat kunnolla. My6s ystavalliset ja ymmartavaiset tyokaverit saavat
kiitosta perehdytyksesté. Perehdytyksessa positiivisena asiana on pidetty myds avoimuutta ja
sitd, ettd saa itse tehda asiat yhdessa perehdyttajan kanssa. Muiden tyontekijéiden vastauk-
sissa perehdytys on koettu positiivisena asiana, kun saa oppia uusia asioita ystavallisessa hen-

gessd. Yhtd muuta vastaajaa on mietityttanyt sukupuoli seka kulttuurierot.
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Lauseenalku: Perehdytysta voitaisiin kehittaa...

Perehdytyksessa kehitettavaa

Esimiehet

kpl

Tybntekijat
suomenkielinen
kpl

Tybntekijat
muu kieli
kpl

Lisd& aikaa perehdytykseen

1

2

Sama perehdyttdja mahdollisimman pitkaan,
mahdollisuus ajatusten vaihtoon myéhemmin,
kayda lapi asioita, joissa viela tarvitsee perehdy-
tysta

1

Kertaus asioista muutaman kuukauden jalkeen ja
katsaus, mihin asioihin viel& tarvitaan perehdy-
tysta

Taytyy olla tarkkana, kuka perehdyttéa, jotta
tulee oikeanlaiset ohjeet heti alusta, omaa pal-
jon kokemusta ja osaamista perehdytettavasta
tehtavasta

Aina tulisi olla perehdyttaja

Perehdyttajan tulisi puhua suomea

[EEN

Perehdytettavan tulisi alusta alkaen tehda mah-
dollisimman paljon itse - tekemalla oppii

Kaskyttamisen sijaan karsivallistd opettamista ja
selittdmista, eikd tuomita ja puhua pahaa jos
tekee virheitd

Kertomalla kaikista asioista ja sdannoista

Runsaiden sairaslomien takia joutuu enemman
opastamaan henkil6ita joten kaikki ovat velvolli-
sia perehdyttamaan toisiaan

Ajankohtaiseksi

Jos todetaan, ettei kaverista ole opastajaksi, ei
kannata enad laittaa hanta siihen hommaan

Enemman koulutusta

Niin etta oltaisiin kaikki perilla yksikén tavoit-
teista

Uusien tyontekijoiden tullessa kertoa totuus
tyon laadusta, raskaudesta, tydmaarasta, kii-
reestd eli ajan kaytosta - ei kaunistella asioita

Pitdisi kuunnella toisten sekéa positiivisia etta
negatiivisia asioiden nakdkulmia seka tyén kehit-
tamisehdotuksia.

Oppia enemman tydsta seka opetella suomen-
kielta

Sita pitaisi koska tyontekijat tietavat tyonteki-
joiden ongelmat

Tehda tybymparistostéa positiivinen, stressiton ja
rentoutunut/ tehda tydasemasta hyva

Kylla, yritan tehda parhaani ja kehittdd omaa
ajatteluani ty6sta muiden tyontekijoiden kanssa

Yhteensa

17

Taulukko 39: Perehdytyksessa kehitettavaa

Kehittamiskohteiksi seka esimiesten ettad suomenkielisten tyéntekijéiden (Taulukko 39) vasta-

uksista kavi ilmi, ettad perehdytykseen tulisi varata enemman aikaa. Perehdyttajan tulisi sa-

mojen vastaajaryhmien mielesta olla karsivallinen ja kannustava, puhua suomea ja omata
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paljon kokemusta ja osaamista perehdytettavasté asiasta. Perehdyttaja tulisi olla aina ja mie-
lella&dn sama mahdollisimman pitkaan, jotta jatkossa olisi mahdollisuus seka ajatusten vaih-
toon ettéd kertaukseen. Muiden tyéntekijéiden mielesté tydyhteisossa pitdisi kuunnella ja ot-
taa enemman huomioon erilaisia nakdkulmia ja kehittamisehdotuksia, koska tyontekijat tieta-
vat, mika tydssa on ongelmana. Toinen kehittdmisnakdkulma oli tehda tydyhteisdsta pereh-

dyttamisen avulla positiivinen ja stressiton tydpaikka.

8  Tulosten yhteenveto ja johtopaattkset

Opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia, minkalaista on perehdytys monimuotoisessa tydyhteisos-
s& osana strategista henkilostéjohtamista esimiesten ja henkiléstén kokemana. Empiirinen
tutkimus toteutettiin kayttamalla aineiston kerddmiseen lauseentdydennyslomaketta. Lomak-
keessa oli kysymyksia kahdeksasta eri monimuotoisuuden tekijastd; iasté, sukupuolesta, per-
soonallisuudesta, uskonnosta, kulttuuritaustasta, kielestd, elamantavoista ja siviilisaadysta.
Tutkimuskohteena oli Ravioli Jorvin henkilokunta. Saadulla aineistolla pyrittiin 16ytdmaéan vas-
tauksia empiirisen osan alaongelmiin, jotka olivat perehdytys ja monimuotoisuus Ravioli Jor-
vissa. Tassa luvussa kasitellaan yhteenvetona opinnaytetyon tulokset empiirisen osan alaon-

gelmiin.

8.1 Vastaukset tutkimusongelmaan ja sen alaongelmiin

Opinnadytetydn olennainen osa on tutkimusongelmaan ja sen alaongelmiin vastaaminen. Alla
olevissa kappaleissa esitellaan ongelmiin ldydettyja vastauksia. Empiirisen osan alaongelmia

oli kaksi.

Miten monimuotoisuus toteutuu perehdytyksessa Ravioli Jorvissa?

Tulevaisuuden haasteena on suurten ikaluokkien elédkdityminen ja ns. hiljaisen tiedon siirta-
minen tuleville sukupolville. Y-sukupolven nuorilla on erilaiset arvot ja odotukset tydelamalta
kuin aikasemmilla sukupolvilla. Témé sukupolvi haluaa paitsi oppia koko ajan lisaa, myoés pa-
lautetta kehittadkseen ja kehittydkseen. Nopealla syklilla vaihtuva tieto kyseenalaistetaan
Jatkuvasti. Johtamisen haasteena onkin tulevaisuudessa, miten eri-ikdiset ja arvomaailmal-
taan erilaiset tyontekijat saadaan tekemaan tyotd menestyksellisesti ja motivoituneesti. Ra-
violi Jorvin vastauksissa eri-ikdiset tyontekijat nahtiin tydyhteison rikkautena, koska vanhem-
milla henkil6illa on vankka tyokokemus ja nuorilla koulutusta seka uusia tuulia ja rohkeutta
niiden kokeilemiseen. Hiljaisen tiedon siirtyminen tapahtuu parhaiten, kun vanhempi kokenut
henkil6 opastaa uutta henkilda tyotehtaviin. Perehdyttéjalla tulee olla motivaatiota tehta-

vaan sekd halua jakaa omaa osaamistaan muille.
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Suomessa lakiin Kirjattu naisten ja miesten valinen tasa-arvo nakyy myds tutkimustuloksissa.
Sukupuolella ei ole tutkimuksen mukaan suurtakaan merkitysta tyoyhteistssa, eika sita tarvit-

se huomioida perehdytyksessa muiden kuin vaatetuksen ja pukuhuoneiden osalta.

Persoonallisuus on osittain geneettista ja osittain opittua sisdltden ne luonteenpiirteet, jotka
ovat ainutlaatuisia yksittaiselle inmiselle. Persoonallisuudella on suuri merkitys tydyhteiséssa
ainakin vastausten maarasta paatellen. Tydyhteison voimavarana nahdaan erilaisten persoo-
nallisuuksien hyvéksyminen ja niiden hyddyntaminen. Perehdytyksessa korostuu seka perehty-
jén etta perehdytettévan persoonallisuudet. Perehtyjan tulee olla asiansa osaava, karsivalli-
nen ja motivoitunut asiasta. Hanen on huomioitava yksil6llisesti perehdytettavan vahvuudet

ja heikkoudet seké edettava yksilén vaatiman aikataulun mukaisesti.

Kansainvalistymisen ja siirtolaisuuden my6ta uskonnotkin ovat uusien haasteiden ja vaikuttei-
den kohteena maissa ja maanosissa, joissa ne ovat vaikuttaneet yhteison kulttuuriin ja arvoi-
hin. Uskonto ei ndy tutkimuksen mukaan Ravioli Jorvissa muutoin kuin ruokailuun liittyvissa
asioissa, joten sité ei koettu perehdytyksessa tarkeaksi tyontekijoiden mielesta. Esimiehen
mielesta eri paduskontojen peruspiirteisiin tulee perehdyttaa, jotta jokaiselle tulisi niista pe-

rusymmarrys ja kunnioitettaisiin tydtoverin uskonnollista vakaumusta.

Tutkimuksen mukaan kulttuuritausta vaikuttaa tyopaikalla asioiden eri nakemyksilla ja ym-
marryksilla. Koska tyontekijoité on useista kulttuureista, on muilla mahdollisuus oppia kielia
ja uusia asioita eri maiden kulttuureista. Tama koetaan tydyhteisdssa rikkautena. Kulttuurin
vaikutuksia henkilon kayttaytymiseen ei tydyhteisossa saa vahatella. Lansimaiden kulttuuri
verrattuna aasian maiden kulttuuriin on niin erilainen, ettd ymmartaéakseen toisen kayttayty-
mista syvallisesti, tulee perehdytyksessa huomioida eri kulttuurien peruspiirteet. Kielen tulisi

olla yhteinen ja perehdytyksessa tulisi kayttaa selkeita ilmauksia.

Kieli on yksi yksilon identiteetin kulmakivista. Synonyymeja ei toisesta kulttuurista tuleva
ymmarra ja sanattoman viestinnan merkitys on eri kulttuureille erilaista. Tyoelaméssa kult-
tuurien véliset ristiriidat ratkaistaan keskindiseen kunnioitukseen perustuvan runsaan dialogin
avulla. Arvostavan kielen kayttd toisesta ihmisesta antaa energiaa vuorovaikutustilanteessa
molemmille osapuolille. Monen eri kielen sekoitus tydyhteistssa toi tutkimuksessa esille hyvin
ristiriitaisia tunteita. Toisaalta sen koettiin olevan rikkaus, mutta toisaalta epailtiin toisten
puhuvan pahaa, kun ei ymmarra puhetta, eiké voi osallistua keskusteluun. Perehdytyksessa
perehdyttajalla ja perehdytettavalla tulisi olla kaytdssa yhteinen kieli asioiden ymmarryksen
varmistamiseksi. Jos molemmille osapuolille perehdytyskieli on vieras kieli esimerkiksi eng-

lanti, vaarinymmarrysten maara on todella suuri.
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Yksilon tunnusomaisella tavalla elda tai toimia ei tutkimuksen mukaan ole merkitysta tai ne
eivat saa vaikuttaa tyoyhteistssa. Perehdytyksessa tulee kertoa talon tavat toimia ja peli-
saannot. Esimiesten tehtavéa on valvoa, ettd jokainen tydyhteison jasen noudattaa yhteisia
pelisdantoja.

Siviilisdadylla ei todettu tutkimuksessa olevan merkitysta tydyhteisossa, eika sité tarvitse
huomioida perehdytyksessa. Ainoastaan todettiin pienten lasten vanhempien olevan joskus
vasyneita tyodssa.

Miten perehdytys toteutuu Ravioli Jorvissa?

”Perehdytys ennen Ravioli Jorviin tuloa” kysymykseen oli vastattu kahdella tavalla, ennen
Jorviin tuloa tai ennen Ravioli Jorviin tuloa. Yhtenaisesti voidaan todeta, ettéd perehdytysta ei
ole ollut tai se on ollut hyvin vahaista. Lahinna voidaan puhua tyéhon opastamisesta. Pereh-
dytyksen tulisi vastaajien mielesta ennen taloon tuloa sisdltaa yleista tietoa Raviolista, keit-
tidesittelyn sekd mahdollisimman paljon kirjallista materiaalia tutustumista varten mm. teh-
tavakuvan. Vastaajien mielipiteet jaetusta perehdytysmateriaalista olivat hyvin ristiriitaisia.
Osa kyselyyn vastanneista oli saanut materiaalia, osa vain suullista perehdytysta ja osa koki,

ettei ollut saanut ollenkaan materiaalia tai oli tehnyt itse muistiinpanoja.

My®s tyon aloitusvaiheessa perehdytyksessa on ollut suurta hajontaa vastaajien kesken. Suu-
rimmaksi osaksi perehdytysta on pidetty riittdvana, kannustavana ja hyvana. Perehdytykseen
tulisi varata riittéavasti aikaa, sen tulisi olla perusteellista ja asianmukaista seka perehdytta-

jan tulisi olla karsivallinen ja kiinnostunut asioista.

Vuorovaikutus on koettu perehdytyksessa padasiallisesti asialliseksi ja hyvéksi, jopa erittain
hyvéksi. Vastauksista I6ytyi myds negatiivisempia kannanottoja, joiden mielesta vuorovaikutus
on ollut tyydyttavaa tai sita ei yksinkertaisesti ole ollut.

Perehdytyksessa on eri vastaajaryhmien mielesta ollut hyvad, etta oli koko ajan sama pereh-
dyttaja, ja perehdytys jatkui prosessinomaisesti, sitd mukaa kun uusia tehtavia tuli lisaa. Kii-
tosta saavat ymmartavaiset tydtoverit seka tydyhteisossa vallitseva avoin ilmapiiri. Asioita on
saanut tehda yhdessa perehdyttdjan kanssa. Aiemmin on ollut rauhallisempi tydtahti, niin on
ehtinyt oppia asiat kunnolla.

Kehittamiskohteista tarkeimpien joukossa oli perehdytykseen varatun ajan maara. Toiseksi
perehdyttaja tulisi valita huolella, jotta perehdytys onnistuisi hyvin heti kerralla. Perehdytta-
jan tulisi olla karsivallinen ja kannustava, puhua suomea ja omata paljon kokemusta ja osaa-

mista perehdytettavasté asiasta. Perehdyttéja tulisi olla aina ja mielelladn sama
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mahdollisimman pitkaén, jotta jatkossa olisi mahdollisuus seka ajatusten vaihtoon etta kerta-
ukseen. TyOyhteistssa pitdisi kuunnella ja ottaa enemman huomioon erilaisia nékokulmia ja

kehittamisehdotuksia.

8.2 Perehdytyksen kehittdminen saatujen tulosten pohjalta

Monimuotoisen ja monikulttuurisen tydyhteison perehdytysmateriaalin tulee olla suomeksi ja
sen tulee olla selkokielinen. Tydyhteison jasenilla tulee olla yksi, sovittu yhteinen kieli kay-
tossa. Perehdytys tulee jarjestaa prosessinomaisesti ja yksiléllisesti, jossa jokaiselle toimijal-
le on suunniteltu tehtavat. Tydyhteisosta pitaa valita muutama ammattinsa osaava, motivoi-
tunut hiljaisen tiedon jakaja perehdyttdjiksi. Mentorointi ja hiljaisen tiedon siirtdaminen tulee
saada osaksi jokaisen tyontekijan arkipaivaa viljelemalla dialogimaista tyokulttuuria.

HUS:n Intranetia ja Internetia ollaan uudistamassa ja uudistustyon pitéisi olla valmis taméan
vuoden puolella. Taman projektin mydta Raviolilla on mahdollisuus saada yhteisten sivujen
liséksi jokaiselle toimipisteelle oma oppimisymparistd seka keskustelufoorumi nettiin. Talldin
tydnhakijan on mahdollista kirjautua tunnukset saatuaan jo rekrytointivaiheessa Raviolin si-
vuille etukateistutustumista varten. Raviolin yhteinen perehdytysmateriaali voidaan ladata
kaikkien toimipisteiden kayttoon, ja liséksi jokainen toimipiste voi suunnitella sinne omat eri-

tyissivunsa.

8.3 Johtopaatokset

Rekrytointi ja perehdyttdminen ovat strategisen henkiléstdjohtamisen strategisia prosesseja.
Rekrytointipaatds on aina johdon strateginen paatos, jonka tavoitteena on turvata laadullises-
ti ja maarallisesti sellainen henkilstd, jota yrityksen visiointi edellyttaa. Tilanne on nahtava

mahdollisuutena kehittaa yrityksen toimintaa.

9 Pohdinta

Opinndytetyon tekeminen oli kokonaisuudessaan erittéin haastavaa mutta antoisaa.

Vuoden 2010 lopulla olin aloittanut uudessa toimipisteessa ravitsemispaallikkéna, Monatta-
hanke oli kdynnistynyt ja tein opinndytetydténi samaan aikaan. Mahdollisuuksia uuden tiedon
vastaanottamiseen oli lukuisia, mutta aika ja aivokapasiteetti ovat rajallisia. Opinnaytetyon
edetessa oma kokemukseni ja osaamiseni monimuotoisesta tydyhteisdsté vahvistui koko ajan.
Monatta-hankkeen jasenena olemme vaihtaneet eri yhteistydorganisaatioiden kanssa hyvia

kaytanteita arjessa hyddynnettavaksi.

Lahteiden loytaminen ei ollut vaikeaa, silla perehdytyksestd, monimuotoisuudesta seka
strategisesta henkiléstdjohtamisesta I0ytyi runsaasti kirjallisuutta. Haasteeksi muodostui

enemman lahteiden valitseminen kuin niiden puute. Aika ajoin minusta tuntui, etta olisin
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voinut perustaa kotiini kantamistani kirjoista kirjaston. Olisi ollut jarkevampaa valita

Kkirjastossa kayttamani lahteet, kuin kantaa jokaikinen mahdollinen lahdekirja kotiin.

Lauseentdydennyslomakkeen valinta empiirisen aineiston hankintaan oli loistava valinta.
Lomake olisi pitanyt kuitenkin testata ennen varsinaista kyselyn aloittamista kuten Hirsjarvi
ym. (2007) kirjassaan totesi. Usea vastaaja koki vastaavansa kahteen samanlaiseen kysymyk-
seen, vaikka ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin, miten jokin asia nékyy tai ilmenee ty6yh-
teisOssa ja toisessa kysymyksessa kysyttiin, miten vastaava asia tulisi huomioida perehdytyk-
sessd. Aineiston hankintaan ja vastaajien opastamiseen meni aikaa huomattavasti odotettua

enemman. Myds vastausten analysointi vaati aika paljon aikaa.

Opinnadytetyon tuloksena olen saanut paljon materiaalia, jota voin hyddyntaé jatkossa kehit-
taessani perehdytystd monimuotoisessa tydyhteistssa. Liséksi olen syventényt osaamistani
esimiehend ja ymmarran monimuotoisuuden seka sen huomioimisen osana strategista henki-

I6stdjohtamista.
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Liitteet

Liite 1. Lauseentdydennyslomake suomenkielinen

Hei,

Opiskelen Laurea-ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa palveluliike-
toiminnan koulutusohjelmassa. Tdma kyselylomake on osa opinnaytetydtani, jonka aiheena on
perehdytys monimuotoisessa tydyhteistssa osana strategista henkildstojohtamista. TAman ky-
selylomakkeen tavoitteena on saada jokaisen tydyhteisémme jasenen mielipide ja heidan ko-

kemukseensa perustuvaa tietoa perehdyttamisesta Ravioli Jorvin toimipisteessa.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu sahkoisella e-lomakkeella, joihin paasee alla olevista linkeis-
ta. Vastaaja voi valita joko suomenkielisen tai englanninkielisen kyselylomakkeen.
* suomenkielinen kyselylomake:

* englanninkielinen kyselylomake

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa n.20 minuuttia. Kyselyyn voi vastata sunnuntaihin
18.3.2012 saakka.

Terveisin

Marita Jouttunpaa
puh. 050-4284325, e-mail: marita.jouttunpaa@hus.fi

VASTAAJATIEDOT

1. Ik&ni on (rastita oikea ruutu)
18 - 25 vuotta[ ]

26 - 35 vuotta[ ]

36 - 45 vuotta[ ]

yli 45 vuotta []

2. Sukupuoleni on (rastita oikea ruutu)

Nainen ]

Mies ]

3. Siviilisdatyni on (rastita oikea ruutu)
Naimaton ]
Naimisissa ]
Eronnut ]
Leski ]
Rekisterdidyssa parisuhteessa ]

4. Aidinkieleni on

5. Tybssaoloaikani Ravioli Jorvin toimipisteessa

vuotta ja kuukautta




6. Tyosuhteeni luonne (rastita oikea ruutu)

Vakituinen ]
Maaraaikainen ]
Keikkalainen ]

7. Kulttuurinen taustani on (rastita oikea ruutu)

Olen syntynyt Suomessa ]
Olen maahanmuuttaja ]
Joku muu, mika? ]

8. Kielitaitoni on mielestani (rastita oikea ruutu)

hyva tyydyttava
Suomi ] ]
Ruotsi ] ]
Englanti ] ]
Saksa ] ]
Ranska ] ]
Joku muu, mika

] ]

] ]

] ]

9. Koulutukseni on (rastita oikea ruutu)

Peruskoulu

Lukio

Ammatillinen koulutus
Korkeakoulu/yliopisto
Muualla kuin Suomessa suoritettu tutkinto [ ]

I

valttava

O O 0O Oodoo
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en osaa lainkaan

0
0
H
l
[
[
[
[

Jos vastasit edelliseen kysymykseen kohtaan muualla kuin Suomessa suoritettu tutkinto, kerro

mika

10. Uskontoni on (rastita oikea ruutu)

Kristinusko

Islam
Buddhalaisuus
Hindulaisuus
Joku muu, mika?

I

Ole hyva ja jatka seuraavia lauseita ndkemystesi mukaisesti. Vastaukset kasitelladn nimet-
tomana. Tassa kyselyssa ei ole muita oikeita vastauksia, vaan Sinun vastauksesi on ainoa

oikea vastaus.
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PEREHDYTYS MONIMUOTOISESSA TYOYHTEISOSSA

11 Ik& merkitsee monimuotoisessa tydyhteisdssa

12 Ika tulisi huomioida perehdytyksessa

13 Tybyhteisotn hiljainen tieto hyddynnetéan perehdytyksessa paremmin, kun

14 Sukupuolen merkitys perehdytyksessa

15 Sukupuoli tulisi huomioida perehdytyksessa

16 Persoonallisuuden merkitys tydyhteisdssa

17 Persoonallisuus tulisi huomioida perehdytyksessa

18 Uskontoon liittyvat tekijat nakyvat tydpaikallani

19 Uskonto tulisi huomioida perehdytyksessa

20 Kulttuuritausta ilmenee tytpaikallani

21 Kulttuuritausta tulisi huomioida perehdytyksessa

22 Monen eri kielen puhuminen/ kuuleminen tyopaikalla
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23 Perehdytyksessa kieliasiat tulisi huomioida

24 Elaméantapa vaikuttaa tydyhteisdssa mm.

25 Elamantapa tulisi huomioida perehdytyksessa

26 Siviilisaaty merkitsee tydyhteistssa mm.

27 Siviilisaaty tulisi huomioida perehdytyksessa

Hyva perehdyttdminen koostuu kolmesta vaiheesta: ennen taloon tuloa, tyot aloitettaessa ja
muutama kuukausi tyon aloituksen jalkeen.

PEREHDYTYS ENNEN RAVIOLI JORVIIN TULOA:

28 Perehdytykseni ennen Ravioli Jorviin tuloa oli

29 Perehdytys ennen Ravioli Jorviin tuloa tulisi

PEREHDYTYS TYOT ALOITETTAESSA:

30 Saamani perehdytysmateriaali oli

31 Tyon aloitusvaiheessa perehdytys oli

32 Tyon aloitusvaiheessa perehdytys tulisi




33 Vuorovaikutteisuus perehtyjan ja perehdyttajan valilla oli
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PEREHDYTYS MUUTAMA KUUKAUSI TYON ALOITUKSESTA:

34 Perehdytyksessé oli mielestani hyvaa

35 Perehdytysta voitaisiin kehittaa

Kiitos arvokkaista vastauksistasi.
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Liite 2. Lauseentaydennyslomake englanninkielinen

Hello,

| am studying in the Master’s Degree Programme in Hospitality Management in Laurea Univer-
sity of Applied Sciences.

The topic of my Master’s thesis is the orientation in the diverse work community as a part of
the human resource management. This questionnaire is a part of the thesis.

The aim of this questionnaire is to explore the opinions and the experiences about orientation
among the members in Ravioli Jorvi’s work community.

You can fill in the e-questionnaire either in Finnish or in English. The links are below:
* e-questionnaire in Finnish

* @-questionnaire in English

It takes about 20 minutes to answer. You can fill in the e-questionnaire until Sunday March
18, 2012.

Regards,

Marita Jouttunpaa
tel. 050-4284325, e-mail: marita.jouttunpaa@hus.fi

YOUR PERSONAL DETAILS
1. My age is (Select)

18 - 25 years []

26 - 35 years [ ]

36 - 45 years [ ]

over 45 years [ ]

2. My gender is (Select)

Female ]
Male ]
3. My marital status is (Select)
Single ]
Married ]
Divorced ]
Widow ]
Registered partnership ]

4. My mother language is

5. I have been working at Ravioli Jorvi

years and months
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6. Nature of my job contract (Select)

Permanent ]
Temporary ]
Replacement ]

7. My cultural background is (Select)

| was born in Finland ]
| am an immigrant ]
Something else, what? ]

8. My language skills are (Select)

good satisfactory tolerable not at all
Finnish ] L] L] L]
Swedish O O l 0
English ] ] ] ]
German ] ] Ll L]
French Il ] O] L]
Something else, what?
[] [] [] []
[] [] [] []
[] [] [] []
9. My education is (Select)
Comprehensive school ]
Upper secondary school ]
Vocational qualification ]
Academy/ University degree ]
Graduated outside Finland ]

If you selected the last option graduated outside Finland, tell what it is?

10. My religion is (Select)

Christianity

Islam

Buddhism

Hinduism

Something else, what?

|

Please continue the next sentence beginnings based on your own opinions. The answers
are handled anonymously. There are no other right answers in this questionnaire than
yours.
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ORIENTATION IN THE DIVERSE WORK COMMUNITY

11 Age means in the diverse work community

12 Age should be included in the orientation

13 Tacit knowledge of the work community members benefits better the members of
work community in the orientation when

14 Gender of the members in a work community means in the orientation

15 Gender of the members in a work community should be included in the orientation

16 Personality of the members in a work community means in the orientation

17 Personality of the members in a work community should be included in the orientation

18 The matters of religion emerge in my workplace

19 Religion should be included in the orientation

20 Cultural background emerges in my work community

21 Cultural background should be included in the orientation
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22 Talking or hearing many languages in the workplace

23 Language issues should be included in the orientation

24 Colleagues’ lifestyles influence in the work community among other things

25 Colleagues’ lifestyles should be included in the orientation

26 Marital status means in the work community among other things

27 Marital status should be included in the orientation

Good orientation consists of the three periods: Before coming to Ravioli Jorvi, when starting
work and a few months after starting work.

ORIENTATION BEFORE COMING TO RAVIOLI JORVI:

28 My orientation to Ravioli Jorvi before coming was

29 Orientation to Ravioli Jorvi before coming should

ORIENTATION WHEN STARTING WORK:

30 The orientation material which | received was

31 When starting my work, | found orientation as

32 When starting work, orientation should




101
Liite 2

33 Interaction between me and a trainer was

ORIENTATION AFTER A FEW MONTHS AFTER STARTING WORK:

34 According to my opinion, in my orientation the good things were

35 Orientation should be developed

Thank you for your valuable answers.



