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THVISTELMA

Tyo6ssa tutkittiin kohdeyrityksen Lindstrom Oy:n perehdyttamisen tilannetta ta-
lousosastolla, kun talouden toimihenkilot tydskentelevat paasaantoisesti etana
ja heilla on erilaisia monikulttuurisia taustoja.

Tyo6n tavoitteena oli luoda Suomen talousosaston yleiseen perehdytykseen
kehittamisehdotelma. Perehdytyksen kehittdmisesta rajattiin pois varsinaisiin
tyotehtaviin perehdyttaminen.

Tutkimusongelmat perustuivat seuraaviin kysymyksiin: miten monikulttuuri-
suus tulisi huomioida perehdytyksessé ja mita haasteita tAménhetkisessa pe-
rehdyttdmisessad Suomen talousosastolla on? Tyon aihe rajattiin yrityksen
Suomessa sijaitsevan talousosaston perehdytyksen kehittdmiseen. Muualla
maailmassa sijaitsevissa tytaryhtidissa tyoskentelevét talouden toimihenkilot
rajattiin ulos tutkimuksesta.

Taman tyon tutkimuksellinen lahestymistapa oli laadullinen tapaustutkimus,
silla tutkimuksessa perehdytaan yhteen tapaukseen, joka on toimeksianta-
jayrityksen perehdyttamisen kehittdminen. Empiirista tietoa keratiin haastatte-
lemalla talousosaston toimihenkildita ja esimiehid, sekd Suomessa sijaitsevan
talousosaston henkildstolle teetettiin verkkokysely, joka jaettiin taloushallinnon
tiimille. Kysely rajattiin Suomessa tyéskenteleviin talousosaston toimihenkil6i-
hin, jotka ovat tydskennelleet yrityksessa alle kaksi vuotta.

Tutkimustulosten perusteella perehdytykseen oltiin paasaantoisesti tyytyvai-
sid. Yleisista perehdytyksista toivottiin kuitenkin interaktiivisempia. Perehdy-
tyssuunnitelman seuraaminen ei ollut yhtenaistéa esimiesten toimesta ja pa-
lautteen antaminen koettiin toimihenkildiden osalta haastavaksi. Koettiin
my0s, etta palautetta toimihenkildiden edistymisesté voitaisiin antaa parem-
minkin.

Monikulttuurisuus huomioitiin yrityksessa paasaantoisesti yhteisen tyokielen,
englannin avulla, seka yleisella perehdytyksella erilaisista kulttuureista. Kom-
munikaatiossa koettiin haasteita eri kulttuureiden valilla. Suomen tyolait ja
suomalaisille itsestdén selvat asiat tydelamasta nostettiin esiin ja yhdenvertai-
suuden nimissad nadma asiat tulisi kasitella monimuotoisemmin monikulttuuri-
sessa yhteis¢ssé, joko kohdeyrityksen omilla resursseilla tai vaihtoehtoisesti
ulkopuolisten kouluttajien toimesta.

Asiasanat: perehdyttdminen, taloushallinto, monikulttuurisuus



South-Eastern Finland

University of Applied Science:

s

Degree Bachelor of Business Administration

Author (authors) Ronja Salmi

Thesis title Developing the orientation of the finance department in a multicul-
tural company

Commissioned by Lindstrém Oy

Time November 2021

Pages 60 pages, 11 pages of appendices

Supervisor Kristiina Kinnunen

ABSTRACT

In the thesis, the current situation of the financial department orientation was
studied, the target company being Lindstréom Oy. The financial department
staff mainly works remotely and has multicultural backgrounds. The objective
of the study was to create a development proposal based on the research on
how the orientation could be developed in the financial department.

The research problems were based on the following questions: how should
multiculturalism be noticed in orientation and what are the current challenges
with the orientation. The subject of the thesis was narrowed down to the fi-
nance department located in Finland. Subsidiary companies in other countries
with a finance department and staff, were ruled out of the study.

The research approach of this study was qualitative case study, as the study
focuses on one case, which is the development of the orientation of Lindstrom
Oy. Empirical information was collected by interviewing four employees of the
finance department, and one online survey was created for the employees of
the finance department, the survey was for the finance employees in Finland
who started working at the target company no more than two years ago.

Based on the survey results, people were generally satisfied with the induc-
tions and orientation. However, more interactive introductions were desired.
Following the induction plan was not consistent by supervisors and giving
feedback to supervisors was found to be challenging by employees. It was
also felt that feedback on one's own progress could be better provided. Multi-
culturalism is generally acknowledged in the company by having a common
working language, English, as well as having a general induction to different
cultures. The challenges were with the communication and Finnish labor laws.
The General Finnish way of working was also something that needed to be
taught. In the name of equality these issues should be dealt with in a more di-
verse way in a multicultural community, either with the target company's own
resources or alternatively by external trainers.

Keywords: induction, orienting, financial department, multiculturalism
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aiheena on perehdytyksen kehittdminen monikulttuuri-
sessa yrityksessa. Kohdeyrityksena on Lindstrom Oy. Yrityksen talousosasto
on keskitetty Suomeen vasta kolme vuotta sitten ja Suomen talousosasto laa-
jenee nopeasti yrityksen laajentaessa ympari maailman, jolloin talousosastolle
joudutaan palkkaamaan lisda vakea. Tasta syystd Suomen talousosaston pe-
rehdytyksen kehittdminen on aiheena ajankohtainen ja tarkea.

Tyo6n tavoitteena oli luoda Suomen talousosaston yleiseen perehdytykseen
kehittamisehdotelma. Perehdytyksen kehittamisesta rajattiin pois varsinaisiin
tyotehtaviin perehdyttdminen. Tehdysta ehdotelmasta hyotyy koko Suomessa
sijaitseva talousosasto. Kehitysehdotelman on tarkoitus toimia pohjana, kun

talousosastolla suunnitellaan perehdytyksen parantamista.

Tutkimusongelmina oli selvittaa, miten monikulttuurisuus tulisi huomioida pe-
rehdytyksessa Suomen talousosastolla ja mita haasteita perehdytyksessa ny-
kyisellaan on. Tyon aihe rajattiin yrityksen Suomessa sijaitsevan talousosas-
ton perehdytyksen kehittamiseen, jolloin maailmalla sijaitsevien tytaryhtididen
talousosastojen toimihenkildt on rajattu pois tutkimuksesta.

Tama tyo on laadullinen tapaustutkimus ja tutkimusmenetelmina kaytettiin
seka laadullisia etta maarallista tutkimusmenetelmaa. Aineistoa hankittiin
haastattelemalla talousosaston toimi- ja esihenkilgita. Haastattelut tehtiin puo-
listrukturoituina teemahaastatteluina. Maaralliseen tutkimukseen kaytettiin yri-
tyksen sisdisessa verkossa taytettavaa kyselya, jossa kaytettiin monivalintaky-
symyksia ja avoimia kysymyksia. Kysely kohdistettiin talouden toimihenkil6i-

hin, jotka on palkattu yritykseen kahden vuoden sisalla.

Tyon keskeisimpia kasitteité ovat taloushallinto, perehdyttdminen sekd moni-
kulttuurisuus. Perehdyttdminen jaetaan perehdyttdmiseen taloushallinnon
alalla seka monikulttuurisessa tydyhteisossa. Taman lisaksi tydssa kasitellaan

mm. etdné tydskentelya ja mentorointia.



2 PEREHDYTTAMINEN

Perehdyttamisen tarkoituksena on opettaa uudelle tyontekijalle hanen tyéteh-
tavansa, seka saada hanet osaksi organisaatiota ja tydyhteisdd mahdollisim-
man nopeasti (Joki 2021, 85). Kun tytntekija halutaan sitouttaa yritykseen no-
peasti, sekd hanelle halutaan luoda tunne tyéyhteis6on kuuluvuudesta, on pe-
rehdytyksen oltava toimiva. Hyva perehdytys nostattaa uuden tyontekijan mie-
lialaa. (Osterberg 2014, 115.)

Tassa luvussa kasitellaan perehdyttamista. Alaluvuissa kasitelladn perehdyt-
tamista mm. tyoturvallisuuslain, taloushallinnon ja etana perehdyttamisen kul-

masta. Myos mentorointia ja itseohjautuvuutta kasitellaén alaluvuissa.

2.1 Yleistietoa perehdyttamisesta

Kaiken tarpeellisen tulisi olla valmista tyopaikalla, kun uusi tyéntekija aloittaa
tyonsa. Siksi esimiehen tulisi aloittaa perehdyttamiseen liittyvat toimenpiteet
ennen uuden tyon aloitusta. Uudelle tyontekijalle tulee mahdollisesti jarjestaa
oma tyopiste, tydvalineet, salasanat ja tydvaatteet. Nama tulisi hoitaa ennen
tyon aloitusta, jotta ensimmaisena tyopaivana voidaan keskittya hankintojen ja

selvittelyiden sijaan perehdyttamiseen. (Hyppanen 2013, 183.)

Perehdyttaminen tulee aloittaa uuden tyontekijan vastaanottamisella yrityk-
seen. Vastaanottamisessa kuuluu keskustella uuden tyontekijan kanssa ja
keskustelun tavoitteena on keskindinen tutustuminen, sek& perehdytyssuunni-
telman lapikaynti. Keskustelussa on hyva tuoda esille perehtymisen aikataulu,
tyontekijan toimenkuva, seka rooli yrityksessa strategisesti ja tavoitteellisesti.
Keskustelussa tulisi ottaa esille myds vaihe, kun tyéntekijan odotetaan tyds-
kentelevan itsendisesti tyotehtaviensa parissa. Uuden tyontekijan ammatti-
taustan tulisi vaikuttaa perehdyttdmiseen. Jos uusi tyontekija palkataan yrityk-
seen hénelle entuudestaan tuntemattomaan alaan, on perehdytyksen oltava
mahdollisimman perusteellinen. Kun palkataan tyontekija jo hanelle tuttuun
alaan, ei perehdytyksen tarvitse olla yhta perusteellinen. Perehdyttamisen laa-
juus tulisi suhteuttaa siihen minkalaista tyontekijaa perehdytetaén. Jos tyonte-
kija palkataan lyhyeen méaraaikaiseen tydsuhteeseen esim. sijaiseksi tai ke-
satyontekijaksi, tulisi tydntekijan perehdytyksen sisaltaa vain tyén kannalta

oleellisin tieto. Jos palkataan vakituinen, kokoaikainen tyontekija, tai jo
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yrityksessé tydskenteleva henkilo palaa pitkalta tauolta takaisin tdihin, tulisi
perehdyttamisen olla talléinkin mahdollisimman perusteellinen. (Joki 2021,
86-87.)

Yrityksen tulisi laatia perehdyttamisohjelma, joka on ajan kanssa ja perusteel-
lisesti rakennettu, jonka kayttdonotto on helppoa ja jonka kaytdsta tulisi ylei-
nen toimintatapa perehdyttamisessa. Valmista perehdyttamisohjelmaa tulisi
pystya paivittamaan yrityksen perehdyttamistarpeiden muuttuessa.
Perehdyttaminen hoidetaan usein yhteistydssa henkilostdasiantuntijan, esi-
miehen ja muiden yrityksen eri osa-alueiden asiantuntijoiden kanssa.

Vastuu perehdyttamisesta on kuitenkin esimiehella tai henkiléstbasiantunti-
jalla. (Osterberg 2014, 118.)

2.2 Tyoturvallisuuslaki perehdyttamisessa

Tyo6turvallisuuslain tarkoituksena on turvata ja yllapitaa tyéntekijan tyokykya,
seka ennalta ehkaistéd mahdollisia tydtapaturmia, ammattitauteja, seka muita
terveyshaittoja. Perehdyttamiseen liittyvan tyoturvallisuuslain neljastoista py-
kala keskittyy tyontekijalle annettavaan opetukseen ja ohjaukseen, lain 14. §
mom. 2. alempana kuvassa 1. (Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738.)

1) tyéntekijd perehdytetdan riittavasti 2) tysntekijalle annetaan
tyéhon, tydpaikan tydolosuhteisiin, tyd- ja opetusta ja ohjausta tysn
tuotantomen etelmiin, tydssa kdytettaviin haittojen ja vaarojen
tyévilineisiin ja niiden oikeaan kayttddn estamiseksi sek tyssta

seka turvallisiin tydtapoihin erityisesti ennen i e =
uuden tyén tai tehtdvén aloittamista tai tai terveyttd uhkaavan
tyétehtdvien muuttuessa sekd ennen uusien haitan tai vaaran
tyévalineiden ja tyd- tai tuotantomenetelmien villtimiseksi
kayttoon ottamista. '

3) tyontekijdlle annetaan opetusta ja
ohjausta sdaté-, puhdistus-, huolto-
ja korjaustdiden seka hiirid- ja
poikkeustilanteiden varalta.

4) tyéntekijélle annettua opetusta
ja ohjausta taydennetéddn
tarvittaessa.

Kuva 1. Tyoturvallisuuslain 14. § mom. 2. (Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738)
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Yksi tydnjohdon keskeisimmista tehtavista on antaa tyontekijoille konkreetti-
nen tydnopastus seka perehdyttaa tyontekijat turvalliseen tyoskentelyyn.
Ty6hon perehdyttdmisen tulee olla jarjestelmallistd, seka suunnitelmallista ja
perehdyttamista suositellaan dokumentoitavan tyontekijoittain. Perehdytyk-
sessa kuuluu myds tuoda esille mahdolliset tydsuojeluriskit seka keinot, joilla
riskit saadaan poistettua. On myds tyonjohdon tehtava kertoa tyontekijdille
tyontekijoiden omat vastuut tydturvallisuudessa ja esim. velvoittaa ja opettaa
heitad kayttamaan tyovalineita oikein. (Hietala ym. 2021, 160.) Tydntekijan vel-
vollisuus on noudattaa annettuja ohjeita ja tydnantajan tehtadvana on jatkuvasti
tarkkailla sitd, etta tyontekijan tyotavat ovat turvalliset, ja etta tyontekija nou-
dattaa annettuja ohjeita. Tyonantaja voi ryhtya kurinpidollisiin toimenpiteisiin
lain ja tydpaikan kaytantéjen mukaisesti, jos tyotekija ei noudata annettuja oh-

jeita. (Tyosuojelu tydpaikalla 2020.)

Jos tyontekija laiminlyd ty6tehtaviaan, eika hoida velvollisuuksiaan, on tyénan-
tajalla kurinpidollisina toimenpiteind oikeus antaa tyontekijalle puhuttelu tai
huomautus. Jos laiminlydnti on merkittéava, on tydnantajalla oikeus antaa tyon-
tekijalle varoitus. Varoituksen saatua on tyontekijalla mahdollisuus korjata ha-
nen toimintatapojansa. Tyontekijalla on kuitenkin oikeus pyytaa selvennysta,
miksi kurinpidollisiin toimenpiteisiin on ryhdytty. Jos tydntekija kokee kurinpi-
don aiheettomaksi, voi han toimittaa kirjallisen vastineen tydnantajalle. Vasti-
neessa tulisi selvita eridva mielipide kurinpidollisista toimista perusteluineen.
Jos tyontekija kuitenkin toistuvasti laiminly6 velvollisuuksiaan, voivat nama lai-
minly6nnit johtaa tydsuhteen paattymiseen. Mikali laiminlyonti on todella mer-
kittava, voidaan tydsuhde purkaa yhdenkin laiminlyénnin jalkeen. (Ty6suhde
2021.)

2.3 Perehdyttaminen taloushallinnon alalla

Taloushallinnon yksi maaritelmé& on, etté taloushallinto on jarjestelma, jonka
avulla organisaatio seuraa taloudellisia tapahtumia, niin etta tapahtumat ovat
raportoitavissa organisaation sidosryhmille, seké& viranomaisille. Taloushallin-
non tarkeimpié tehtavia on huolehtia, etta kirjanpito on asianmukaisesti jarjes-
tetty, seka tuottaa kirjanpitoon pohjautuvia tilinpaatoksia ja talousraportteja.
(Vainola 2017.)
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O’Brienin (2013) opinnaytetytssa tutkitaan parhaita keinoja maailmalla tyonte-
kijan perehdyttamiseen ja verrataan naita keinoja Irlannin taloushallinnon
alalla perehdyttdmiseen. Tutkimuksessa nostetaan esiin seitseméan kohtaa
(ks. kuva 2), jotka tulisi sisallyttdd perehdyttamiseen, jotta perehdytys olisi me-
nestyksellinen: aloita perehdytys ennen ensimmaista tyopaivaa, seurustele
uudet tulokkaiden kanssa, jarjesta uudelle tulokkaalle mentori tai "buddy” eli
ystava toista, pida huoli, ettd esihenkild on mukana perehdytyksesséd, anna
seka keraa palautetta ja viimeiseksi liitd uusi tulokas digitalisaation avulla uu-
siin ryhmiin esim. sosiaalisessa mediassa. O’Brien (2013, 2) tutki tydssaéan
sitd, miten kyseiset seitseman asiaa otettiin huomioon perehdyttamisessa ta-
loushallinnon yrityksissa. Han haastatteli kahdeksaa HR-paallikk6a johtavista
yrityksistd Kansainvélisessa rahoituspalvelutoimikunnassa (IFSC), seka teki

kyselyn IFSC:n henkildstolle, kyselyyn vastasi 182 henkil6a.

—
Seurustele
A

\\
Keraa Aloita |
palautetta ajoissa |
|

Anna Mentori

palautetta /

! Esihenkild
mukana

4

Kuva 2. O’Brienin tutkimuksessa mainitut seitseman perehdytyksen kohtaa (O’Brien 2013, 2)

Tutkimuksessa selvisi, ettd 87 % henkilostosta koki mentoritoiminnan toimi-
vaksi perehdytysmalliksi. Vain 1 % yrityksista kaytti sosiaalista mediaa tai
muuta digitaalista alustaa perehdytyksessa ja silloinkin perehdytys koettiin te-
hottomaksi. 100 % vastaajista koki, ettd seurustelu ja tutustuttaminen yrityk-
seen erilaisten virkaanastumistapahtumien ja koulutuksien avulla olivat hy6-
dyllisia perehdytystapoja. 63 %:ssa yrityksista perehdyttaminen aloitetaan
vasta tyontekijan ensimmaisena paivana, vedoten yritystietojen luottamukselli-

suuteen. Vain 62 % yrityksista kerasi palautetta perehdytyksesta ja vain 37 %
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HR-johtajista koki, etta perehdytysprosessi on hyodyllinen tyovaline HR-asian-
tuntijoille. (O’Brien 2013, 40—61.) O’Brienin tutkimuksessa tyontekij6ilta kysyt-
tiin myds avoimilla kysymyksilla mielipiteita siitd, mita perehdytykseen tulisi li-
sata. Paallimmaisiksi asioiksi nousivat kuvassa 3 mainitut asiat. (O’Brien
2013, 62.)

Logistiikka

Palautteet Yhteisollisyys

Yritysesittely

Kuva 3. O'Brien tutkimustuloksia (O’Brien 2013, 62)

Tyontekijat toivoivat enemman tapaamisia niiden henkildiden kanssa, jotka tu-
levat tekemaan yhteistydta uuden tyontekijan kanssa, seka varmistusta siita,
ettd mentoriksi asetettava ystava on varmasti osaava mentori ja perehdyttgja.
Mainittiin myds logistiikan tarkeys tydymparistossé: missé on kenenkin toimis-
tot ja varmistus, etta kaikki tarvittavat ohjelmat toimivat uudella tydntekijalla,
jotta tydskentelyn aloittaminen olisi mahdollisimman sujuvaa.

Tyontekijat kaipasivat myos selkedmpéaa esittelya tyollistavasta yrityksesta,
tietoa yrityksen tavoitteista, seka tavoitteista, joita uudelta tyontekijalta odote-
taan. Viimeiseksi esille nousivat palautteen saamisen ja antamisen tarkeys,
seka tunne siita, etta tydntekija on osana tydyhteisda ja uskaltaa pyytaa apua
tarvittaessa. Tyontekijan ei tulisi pelata, ettéa joutuu itse selviytymaan ja selvit-
tamaan hankalia tilanteita. (O’Brien 2013, 62.)

Litoniuksen opinnaytety6ssa tutkittiin perehdytyksen kehittamista finanssialan
yrityksessa ja tutkimuksessa otettiin esille etdperehdyttaminen Skypen valityk-
sella. Perehdyttdminen tulisi kustomoida perehtyjan tarpeisiin; hanen tutki-
massaan yrityksessa kaikki perehdytettéavat osallistuivat samoihin Skype-pe-
rehdytyksiin, joka eriarvoisti heidat, jotka tiesivat jo runsaasti finanssialasta, ja
heidéat, jotka olivat aivan uusia finanssialalla. Litonius ehdotti ratkaisuksi seu-
raavaa: ensimmainen perehdytys taysin uusille tyontekijoille finanssialalla si-
saltaisi yksinkertaisia asioita, ilman syvéallisempaé opettamista ja kahden
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viikon jalkeen olisi uusi samasta aiheesta oleva syvallisempi perehdytys. N&ain
uusi tyontekija saisi aikaa kasitella oppimaansa rauhassa ja taten han sisais-

taisi syventavan perehdytyksen opit paremmin. (Litonius 2019, 47-48.)

Litoniuksen opinnaytetydn mukaan kaikki perehdyttajat tulee kouluttaa pereh-
dyttajaksi yhtenaisella tavalla, jotta perehdyttaminen pysyisi laadukkaana ja
tasaisena perehdyttajasta riippumatta. My6s palautteen antamisen tulisi kuu-
lua osaksi perehdyttajan koulutusta. Litonius mainitsee myds tutkimukses-
saan, etta yritysten olisi hyva luoda suunnitelma sen varalle, jos perehdyttaja
onkin jostain syysta poissa, kun uuden tydntekijan olisi tarkoitus aloittaa pe-
rehtyminen. (Litonius 2019, 59.)

O’Brienin tutkimuksessa tuotiin myds esiin toive fyysisista tapaamisista tyoyh-
teisdssa tyoskentelevien ihmisten kanssa. Litounius (2019, 59) mainitsee tutki-
muksessaan syyn tahan toiveeseen: verkostoituminen. Hanen selvityksensa
mukaan uusien tyontekijoiden verkostoituminen keskenaan on heikkoa, kun
perehdyttaminen ja tydhon orientoituminen tapahtuu etana. Litonius uskookin
vahvasti, etta fyysiset tapaamisen poistaisivat tamén ongelman. Litonius ottaa
esille sen, kuinka hyvia tuloksia on saatu, kun uudet tyontekijat laitetaan t6ihin
heti, sen sijaan, etta he katsovat vieresta, kuinka t6ita tehdaan. Kun tyénteko
aloitetaan nopeasti, vahentdaa se mahdollisesti myds arkuutta ja pelkoja uutta
tyota kohtaan. (Litonius 2019, 60.)

2.4 Mentorointi

Mentorointi on toimintaa, jossa kokenut mentori tai ohjaaja ohjaa ja auttaa ko-
kemattomampaa henkilda, eli aktoria. Mentorointi perustuu naiden kahden
luottamussuhteeseen, jossa mentori on luotettava neuvonantaja ja sitoutunut
auttamaan kokemattomampaa henkil6a, aktoria, jotta aktori voisi kehittya am-
matillisesti. Mentoroinnissa olennaisinta on oppiminen, niin aktorin, kun men-
torinkin oppiminen. Mentori jakaa osaamistaan aktorille, joka auttaa aktorin
kehittymisessé ja mentori oppii kokemuksestaan mentoroida, joka auttaa men-
toria toimimaan parempana oppaana tuleville aktoreillle. (Kupias & Salo 2014,
luku 1.)
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Kupiaksen ja Salon mukaan, mentorointia on organisoitua ja spontaania.
Spontaanissa mentoroinnissa kuka tahansa, joka antaa aktorille apua on men-
tori. Tavallisimmin spontaania mentorointia syntyy, kun aktori pyytéaa apua
hanta kokeneemmalta mentorilta. Spontaani mentorointi ei ole yleensa tavoit-
teellista mentorointia, silla, kun ymparilla on auttavaisia kollegoita, jotka osaa-
vat aktoria auttaa, ovat he kaikki mentoreita. Organisoidussa mentoroinnissa
suunnitellut mentorointiohjelmat ovat yleisia. Tyopaikan aktoreille jarjestetaan
mentorit, joko organisaation sisélta tai ulkopuolelta. Suunniteltu mentorointioh-
jelma kestaa yleensa noin vuoden, jolloin mentoroinnille on maaritelty mento-
rointisuhteen alku ja loppu. Mentorit usein saavat myds koulutusta siihen, mil-
lainen mentorin ja aktorin valinen suhde on, mita mentorointi tarkoittaa ja mita

tavoitteita mentoroinnissa on. (Kupias & Salo 2014, luku 1.)

Mentorointi voi olla mentori- tai aktorilahtoista. Aktorilahtdisessd mentoroin-
nissa organisaatiosta valitaan ne aktorit mentorointiohjelmaan, jotka haluavat
kehittdd omaa osaamistaan ja taten kehittya tydossaan. Tarkedssa asemassa
on aktorin oma motivaatio oppia ja kehittya, jolloin hanen on ilmaistava omat
kiinnostuksen kohteensa ja tavoitteet, joihin haluaa mentorointiohjelman avulla
paasta. Mentorointi tulee olemaan haastavaa, jos aktorilla ei ole motivaatiota
kehittya. Mentorilahtdisessd mentoroinnissa mentori on usein poistumassa yri-
tyksesta ja hanen osaamisensa tulee pysya yrityksessa, joten han mentoroi
aktoreita paikkaamaan itseaan, kun han poistuu yrityksesta. On myds mahdol-
lista, ettd mentori pysyy talossa, mutta hanen osaamisensa tulisi osata yrityk-

sessé laajemmin. (Kupias & Salo 2014, luku 1.)

Seniori-juniorimalli on tavallisimmin kaytetty mentorointimetodi organisaa-
tiossa. Tassa mallissa seniorit ovat junioreita selvasti osaavampia ja koetaan,
ettd mentorin osaaminen hyodyttaa aktoria, jotta aktori voisi kehittdd omaa
osaamistaan ja kehittya urallaan. Tamé& on myds malli, josta mentorointi on
alun perin lahtéisin. On kuitenkin tarkea muistaa, ettd mentori ei voi tehda
uraa koskevia paatoksia aktorin puolesta, mentori voi vain toimia esimerkkina
ja tuoda esiin erilaisia vaihtoehtoja, seké ehdotuksia aktorille. (Kupias & Salo
2014, luku 1.)

Virtuaalimentorointi eli e-mentorointi kasvaa jatkuvasti, mika on huomioitu

myds mentoreiden koulutuksessa. Mentoreita koulutetaan erilaisten
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viestintavalineiden kayttoon virtuaalisuuden takia. Skype ja sdhkdposti ovat ta-
vanomaisia mentorointivalineita, ja virtuaalimentorointi voi olla jopa perinteista
mentorointia tehokkaampaa. (Ristikangas ym. 2014, 167.) E-mentoroinnin
etuna on, kun joudutaan tydskentelemaan kaukana toisistaan maantieteelli-
sesti. Yleisinta on kuitenkin toimia hybridimallin mukaisesti, jolloin mentori ja
mentoroitava tapaavat toisensa myds satunnaisesti kasvotusten. (Ristikangas
ym. 2014, 169.) Haasteena voi olla kuitenkin mentorin ja mentoroitavan vali-
sen luottamussuhteen aloitus. Suhdetta voidaan edistaa esimerkiksi alkuun
kysyttavilla helpoilla ja kevyilla kysymyksilla, joiden avulla tutustutaan toisiin
paremmin. (Ristikangas ym. 2014, 170.)

2.5 Epaonnistumiset perehdytyksessa

Perehdytyksessa epaonnistuminen tuo yritykselle lisdkustannuksia. Jos tyon-
tekijaa ei saada perehdytettya ja sitoutettua on mahdollista, etta tyéntekija et-
sii uuden tyopaikan. Taméan seurauksena yrityksen tulee jarjestaa uusi rekry-
tointi: kayttaa tyotunteja uuden henkilon perehdyttamiseen, seka varautua al-
kuvaiheen virhe- ja tehottomuuskustannuksiin. Jos tydpaikalla on runsas vaih-
tuvuus voi jatkuva perehdyttaminen kayda raskaaksi myds muulle henkilokun-
nalle. Perehdyttajat eivat valttamatta jaksa keskittya jatkuvaan perehdyttami-
seen, joka johtaa uusien tyontekijoiden puutteelliseen osaamiseen, joka saat-
taa taas johtaa irtisanoutumisiin. (Viitala 2007, 54-59.) Kiireisissa yrityksissa
ongelmaksi muodostuu yleensa se, etta uusia tyontekijoita ei kereta perehdyt-
tda kunnolla. Heidat keretddn ehka perehdyttamaan sen hetkisiin kasilla ole-
viin ty6tehtaviin, mutta perehdytys saattaa jadda siihen. Tama taas voi johtaa
tyontekijoiden heikkoon tydmotivaatioon, seka epatoivottuihin laatuvirheisiin.
Tyontekijoiden sitouttaminen tydyhteis6onsa saattaa talla keinolla pitkittya,

joka saattaa johtaa irtisanoutumisiin. (Viitala & Jylha 2013, 200.)

Perehdytys epaonnistuu helposti yrityskauppa tai -fuusiotilanteissa. Kahden
tai useamman yrityskulttuurin yhdistdminen on haastavaa ja yhdistdminen,
seka perehdytys jaa usein yrityskaupasta johtuvan paperisodan jalkoihin. Yri-
tysten yhdistyessa henkilokunnalle tulee heti kertoa yrityksen tavoitteet ja kult-
tuurikaytannot, seka huolehtia, etté heille tiedotetaan yrityksen sisalla tapahtu-
vista muutoksista. Asioista tiedottaminen lisda turvallisuuden tunnetta, seka

luottamusta uusien tydntekijdiden joukossa. Fuusioitumisessa tarkeaksi
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elementiksi nousee myds tutustuttaminen aikaisempiin tyontekijoihin, jotta uu-
det tydntekijat eivat tuntisi itseadn ulkopuolisiksi ja taten irtisanoutuisi. (Oster-
berg 2014, 123-124.)

Yksi erityistilanne perehdyttamisessa on, kun tyontekija siirretdén toiseen
maahan tydskentelemé&an. Yksi suurimpia syita perehdyttamisen epaonnistu-
miseen toisessa maassa on, kun perehdytettava tydntekija ei sopeudu uuteen
kotimaahansa. Ulkomailla tydéskentelyn perehdyttdmiseen kulttuurierojen, koh-
deorganisaation ja tyotehtavien liséksi, kuuluu kielivalmennusta, erilaiset ko-
kemukset, seké tutustuttaminen uuteen kotimaahan. Tyopaikan tulisi hoitaa
myos kaikki jarjestelyt byrokratian kanssa: oleskeluluvat, asunto, lasten koulut
jne. (Osterberg 2014, 124.)

Hyvin hoidettu perehdyttdminen sitouttaa perehdytettavdn nopeammin yrityk-
sen jaseneksi. Kun perehdytys on hoidettu hyvin, vahenee uuden tydntekijan
virheet, jolloin myds muilla tyontekijoilla on aikaa keskittya omaan tyohonsa,
eikd uuden tyontekijan virheiden korjaamiseen. Virheiden korjaamiseen tarvi-
taan usein monen vanhemman tyontekijan tydaikaa ja panosta. (Osterberg
2014, 115.)

2.6 Etatyo ja perehtyminen etana

Tilastokeskuksen (s.a.) kasitteen mukaisesti etatydskentely on tydskentelya
ansiotydssa varsinaisen tyopaikan ulkopuolella esim. kotona tai mokilla. Eta-
tydsta on sovittu tydnantajan kanssa etukateen ja etana tyoskentelyyn liittyy
usein tietotekniikan kayttd. Etatydon hyotyja on mm. yrityksen kiinteiden kus-
tannusten pienentyminen, joustavuus tyontekijoille, seka ekologisesti ajatellen
tyoliikenteen pieneneminen. Haittapuolena on tydyhteisollisyyden sailyttami-
sen haasteellisuus, silla vuorovaikutus ja sosiaalisuus saattaa vahentya eta-
tyon lisdantyessa. (Viitala & Jylha 2013, 178.)

Friedin ja Hanssonin mukaan etatyon aika on nyt. Heiddn mukaansa tyonteko
ei onnistu tyopaikalla: tyontekijat menevat toimistolle ennen muita tyontekijoita
tai jaavat toihin tyoajan jalkeen. Jotkut jopa livahtavat toihin viikonloppuisin,
jotta saattavat keskittyd tekemaan t6ita, silla tydpaikalla vallitsee jatkuva kes-

keyttdminen ja tyonteko hidastuu. Useassa tydssa tarvitaan pitkaa



16

keskeytyméatonta aikaa, jotta ajatusty6 saadaan tehtyd jouhevasti alusta lop-
puun, etatyo kotitoimistolla mahdollistaa sen. Joustavat tytajat sopivat kaikille
tyontekijoille: heille, jotka ovat aamuvirkkuja ja heille, jotka ovat parhaimmil-
laan iltaisin, seka heille, jotka tekevat tdita jossain muualla kuin Suomessa,

missé aikavyohyke voi olla toinen. (Fried & Hansson 2014, 15-23.)

Uusien tulokkaiden kanssa seurustelu, seka tapaamiset tarkeiden yhteistyo-
henkildiden kanssa ovat tarked osa perehdytysta. Seurustelu saattaa kuiten-
kin ja&da vajaaksi, kun perehtyminen tapahtuu etdné. Harvardin kauppakor-
keakoulun (Harvad Business School) kauppatieteiden professori Boris Groys-
berg kasittelee artikkelissaan (2020) hyvaksi havaittuja keinoja eténé pereh-
dyttamiseen ja han Kirjoittaakin, etta etana perehdyttdminen on tuplasti haas-
tavampaa, kun kasvotusten perehdyttaminen. Taten etana perehdyttdmiseen
tulee varata tuplasti enemman aikaa ja vaivaa. Groysberg on koonnut Harvar-
din kauppakorkeakoulun artikkeliin asiat, jotka tulisi ottaa erityisesti huomioon,
kun uusi tyontekija perehdytetddn etana. Groysberg on koonnut perehdytyk-
sen asiat kahteen eri kategoriaan: logistisiin asioihin ja tukeen (Taulukko 1),

seka suhteiden rakentamiseen (Taulukko 2).

Taulukko 1. Groysbergin keinot etaperehdytykseen (Groysberg 2020)

Logistiset asiat ja tuki
Mika? Miten? Tehtava

Lahettamalla postissa

Valineet tai kasvotusten, Uuden tydntekijan on saatava vélineet, joilla
tybskennella.
Uudella tyontekijalla on oltava paasy tarvittaviin
Paasy ohjelmistoihin, jos ohjelmistojen asennus on

o IT-tiimin valityksella i N
ohjelmistoihin uuden tyontekijan vastuulla, on hanelle

maarattava IT-tiimi tueksi.

Uudelle tydntekijalle on annettava mahdollisuus
Perehdytys ja Virtuaalisesti pg.rehty(la'yrlt}/k.sen ka.ytan.t0|h|r.| ja omiin
koulutus tyotehtaviinsa virtuaalisesti. Kaikesta
perehdytysmateriaalista tulisi I0ytya virtuaalinen
Versio etana perehtymiseen.

Moni Groysbergin listaamista kohdista liittyy suhteisiin ja tutustumiseen. Palk-
kaava esimies, mentorit, kollegat seka muut avainhenkil6t, kuten HR-henki-
I6sto ovat avainasemassa, kun rakennetaan suhdetta uuteen tyontekijadan
(Taulukko 2). Haapakosken ym. Lasna etana (2020, 109) -kirjassa mainitaan,

kuinka tunne yhteenkuuluvuudesta on yksi kolmesta keskeisestd motivaation
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l&hteesta tydssa ja juuri yhteenkuuluvuuden tunne on etatydskentelyssa haas-
teellisinta yllapitaa. Toitd tehdaéan paasaantoisesti yhteisona, joten kaikkien on
yksil6ind huolehdittava yhteisdllisyyden yllapitamisesta etdnakin. Lasna etana
(2020, 109) -kirjassa mainitaan, kuinka introvertit persoonat voivatkin saada
paremmin &&nensa kuuluviin etatydskentelyssa, silla he voivat kommunikoida
kirjoittamalla, joten etéty0 saattaa paremmin soveltua introverteille, kuin ekst-

roverteille.

Taulukko 2. Groysbergin koottuja keinoja etéperehdytykseen (Groysberg 2020)

Suhteiden rakentaminen
Mika? Miten? Tehtava

Olla lahikontaktissa uuden tyontekijan kanssa
sen sijaan, efta ulkoistaa perehdyttamisen HR

Pakkaava Virtuaaliset henkilostolle. Varmistaa, etta uusi tyontekija
Beies t?_Paam'S?t videon |fietaa avainhenkilot keihin olla yhteydessa
valityksella ensimmaisten paivien aikana. Seurata ensin

paivittain, sitten viikoittain, miten uudella
tyontekijalla sujuu.
Uudelle tyontekijalle tulisi maarata mentori,

Virtuaaliset S ;
Montor tapaamiset videon !uottohenkulo, jonka tehtéyéné on auttag, ohjata
valityksella ja vastata uuden tyontekijan kysymyksiin
tydssa.
Virtuaaliset Yrityksen tulisi tarjota uudelle tyontekijalle
Kollegat tapaamiset videon  [mahdollisuuksia tutustua uusiin kollegoihin
valityksella virtuaalisesti, jotta tunne yhtelsoulsyydesta

Valtionneuvoston tiedotteen mukaan etatydskentely on lisdnnyt tydhyvinvoin-

tia ja tyon tuottavuutta samalla vahentaen tyonantajan kuluja. Tiedotteessa Ti-
litoimisto Rantalaisen johtaja kertoo, ettd kun tydntekijan viihtyvyys kasvaa,
kasvaa myds tyon tuotteliaisuus, laatu ja tehokkuus. Etatydskentelyn avulla
saastetdan mydos toimistokuluissa. Samassa tiedotteessa Tyoterveyslaitoksen
johtaja mainitsee, etta tapa tydskennella ja olla osa tybelamaa on muutok-
sessa, muutos tullaan nakemé&én 2-3 vuoden kuluessa. Aikaisemmin ei ole ol-

lut teknologian takia mahdollista tydskennella etdn&, mutta viimeisen 15
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vuoden aikana taméakin on tullut mahdolliseksi. (Sosiaali- ja terveysministerio
2021.)

Tulevaisuuden tyontekijoille, eli nykypdaivan teini-ikaisille, tydskentely etana on
jatkumo heidan nykyiselle elamalleen, joka on jaettu verkossa erilaisilla sosi-
aalisen median alustoilla. Tulevaisuuden, seka nykypaivan etatyot on tarkoi-
tettu niille, jotka ymmartavat, etta tyon ei tarvitse olla toimistoaikojen sisélla ja
sijaita fyysisesti missaan. Kysymykseksi nouseekin valmius tyéskennella
etana ja olla itseohjautuva, kun kukaan ei ole seuraamassa selan takana tyon
edistymista tai aikatauluttamassa tyon tekemistéa. (Fried & Hansson 2014, 21—
22.)

2.7 Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuus tarkoittaa ihmisen kykya toimia ja tyéskennella ilman ulkopuo-
lisen ohjaamista ja kontrollia. Itseohjautuvuudesta voidaan puhua myas it-
sensa johtamisena. Itseohjautuvuus korostuu etatydskentelyssa, silla tydsken-
nellessa etana henkilon tulee itse hallita omaa ajankayttéaan: priorisoida, or-
ganisoida ja tauottaa. Tulee myds tietdd milloin pyytad apua ja milloin selvita
yksin. Etatyoskentelyssa esimies voi olla tyontekijan tukena ja antaa raamit,
jonka sisélta tyoskennelld, mutta tyontekijan on itse osattava pysya raamien
sisélla tuloksellisesti. (Haapakoski ym. 2020, 101-102.)

Johtamisajattelu on muutoksessa ja viimeaikaiset ihanteet perustuvat huma-
nistiseen ihmiskasitykseen. Sen sijaan, ettéa ihmiset ndhdaén ohjattavina ko-
neiston osina, keskitytdan ihminen nakemaan itseohjautuvana, luovana ja ta-
voitteellisena yksilona. Talléin tydntekijoita ei enaa tarvitse valvoa, vaan heille
tulee rakentaa motivoiva ymparisto tavoitteiden saavuttamiselle. Tulevaisuu-
dessa itsensa johtaminen tulee olemaan tarkea johtamisen laji, silla vanhanai-
kainen kaskyttdmisen johtamisen malli ei tule pysymaan jatkuvasti uudistuvan
teknologian peréssa, vaan tyontekijdiltd vaaditaan itseohjautuvuutta uusien

asioiden oppimisessa. (Viitala & Jylha 2019, 18-23.)

Itseohjautuvuudessa on haasteita. Jos itsensé johtamista ei osata, tyontekija
saattaa kokea ahdistusta muutoksesta, ajatukset saattavat menna ristiin teke-

misen kanssa, oma tyénkuva saattaa olla epaselva, voi tuntua silta, ettei
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tyopaivaan kuluva aika riita kaikkien téiden tekemiseen ja tulee mielikuva liian
pienista resursseista. Esimiehilla taas saattaa olla haasteista ndhda itseohjau-
tuvuus tyontekijdissa mindan muuna, kun epajohdonmukaisena kaytoksena
tai listana vaatimuksia, toiveita ja tarpeita. Esimies saattaa turhautua heihin,
jotka itseohjautuvuuden turvin pyrkivat valttamaan vastuun ja heidat saatetaan

kokea "vapaamatkustajina”. (Savaspuro 2019, 157-158.)

Taulukko 3. Ohjeita itseohjautuvuuteen Savaspuron mukaan (2019)

Viisi ohjetta parantamaan itseohjautuvuutta tyopaikalla

Priorisoi Opettele ymmartimaan mitka tyot tulee hoitaa hetija
mitka vasta myohemmin.

Ajankdytén suunnittelu Opettele kayttamaan tydaikasi jarkevasti ja tunnistamaan
riittavan hyva tyo, perfektionisti ei tarvitse olla.

Osaamisen kehittaminen Ole utelias ja opi uusia asioita, stimuloi aivojasi.

Sano ei Kaikkeen ei tarvitse suostua, silla se saattaa johtaa ylimaa-

raiseen stressiin ja yrityksen epatietoisuuteen liian pienista
resursseista.

Vaadi paljon Jos sinulta vaaditaan tydssa paljon, olet oikeutettu vaati-
maan itsekin paljon. Jos tarvitset apua tai et osaa jotain,
pyyda apua.

Esimiehen on tarkeda keskustella tyontekijoiden kanssa heidan heikkouksis-
taan ja vahvuuksistaan. TAméa auttaa ohjaamaan itsensé johtamisen tilan-
teessa tyontekijoita oikein. (Savaspuro 2019, 158.) Savaspuro onkin tiivistanyt
itseohjautuvuuden tukemisen viiteen kohtaan: priorisointi, ajankaytén suunnit-

telu, osaamisen kehittaminen, kyky sanoa ei ja kyky vaatia paljon (taulukko 3).

3 MONIKULTTUURISUUS TYOELAMASSA SUOMESSA

Erilaisuus nakyy yritysten toiminnassa monilla tavoilla. Monikulttuurisuus tyo-
yhteisdon lisda erilaisuutta mm. kayttaytymis- ja toimintatavoissa, joka voi olla
haasteellista tyoyhteison jasenille. Kun monikulttuurisuutta saadaan kuitenkin
hyddynnettyéd oikein, voi se tuoda yrityksen liiketoiminnalle lisdarvoa. Lisaar-
von saamiseksi on tydyhteison kuitenkin ensin opittava tunnistamaan ja kunni-

oittamaan erilaisia kulttuureita. (Hyppanen 2013, 254.)

Seuraavissa alaluvuissa monikulttuurisuutta kasitelladn tyelaméasséa Suo-
messa. Teemoina on mm. yhdenvertaisuuslaki, kulttuurierot, sekd kommuni-
kointi. Lisdksi kerrotaan miten monikulttuurinen henkild tulisi huomioida, kun

hanet perehdytetd&n suomalaiseen yritykseen.
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3.1 Monikulttuurisuus ty6elamassa

On tarkeaa, ettd maahanmuuttajia "suomalaistetaan” suomalaiseen tyokulttuu-
riin, jotta he oppivat tydelaman Kirjoitetut ja kirjoittamattomat sdannét. Toihin
tullaan ajoissa, lomalta saa palkkaa, uskonto ei nay suomalaisen tydarjessa,
muuten, kun kristillisind pyhapaivina. Ylitoita ei ole pakko tehda ja tyosta tulee
saada tyon tekemisen arvoista palkkaa. (InfoFinland.fi 2021.)

Wallinin (2013, 39) mukaan monikulttuuriset tiimit ovat tehokkaampia, luovem-
pia ja tuotteliaampia, kuin pelkastaan yhden kulttuurin omaavat tiimit. Tamakin
vain siind tapauksessa, jos monikulttuurinen tiimi on osattu rakentaa oikein ja
tiimeja osataan johtaa taitavasti. Monikulttuuristen tiimien menestystekija on
erilaisuus, naissa tiimeissa ei etsitd kompromisseja vaan pyritaan asioiden yh-
teensovittamiseen. Erilaiset ihmiset tuovat tydssa erilaisia nakokulmia esille,
kun taas samankaltaisten ihmisten keskusteltaessa aiheesta, kun aiheesta,
saavat he yleensa keskenaan samankaltaisia ideoita, jotka on helppo hyvak-
sya. Kun joukkoon otetaan erilainen yksil, onkin hanella erilaisia nakemyksia
ja ideoita. Heikkojen signaalien havainnointiin yrityksessa kaivataan diversi-
teettia ja henkil6a, joka uskaltaa rohkeasti tuoda omat erilaiset ideansa esille.
Tallaista diversiteettid 10ytyy monikulttuurisista tyoyhteisoista. (Lahti 2014,
luku 1.2))

Maahanmuuttajia on Suomessa julkisissa ja suurissa yrityksissa jopa puolet
tyontekijoistd, mutta maahanmuuttajien tyot ovat jakautuneet ikdan kuin kah-
teen kategoriaan: niihin, jotka tekevat toita korkeasti koulutettuina ja jotka ovat
haluttuja maahanmuuttajia Suomessa ja niihin, jotka tekevat matalapalkkaisia
t0itd Suomessa, vaikka kotimaassaan he saattavat olla ladkareita. Tyollistymi-
nen on matalapalkka-alalla tyoskenteleville maahanmuuttajille haastavaa, silla
suomen kielitaidon vaaditaan olevan lahes taydellinen tai vaihtoehtoisesti
omassa kotimaassaan suoritettua tutkintoa ei hyvaksyta Suomessa. Tata kut-
sutaan Suomessa myds hieman negatiivissavytteisesti "maahanmuuttajailmi-
Oksi”. Suomessa on kuitenkin unohdettu mita kaikkea hyvaa monikulttuurisuus
saisi aikaan, jos sille vain annettaisiin mahdollisuus kasvaa taysiin mittoihinsa
ja kukoistaa. (Lahti 2014, luku 1.3.)
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3.2 Yhdenvertaisuuslaki

Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistaa yhdenvertaisuutta, ehkaista syr-
jintaa, seka tehostaa heidan oikeusturvaansa, jotka ovat syrjinnan kohteeksi
joutunut. Tydnantajan velvollisuus on edistaa yhdenvertaisuutta mm. arvioi-
malla miten yhdenvertaisuus toteutuu tyopaikalla ja tuleeko ty6oloja kehittaa,
jotta yhdenvertaisuus toteutuisi. Edistamistoimenpiteiden tulee olla tehokkaita
ja tarkoituksenmukaisia. (Yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014/1325 1-7. 8§ mom.
1-2.)

Yhdenvertaisuuslaissa puhutaan myo6s syrjinnan kiellosta. Ketaan ei saa syrjia
mm. alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon tai vakaumuksen takia. Kun
yhdenvertaisuutta on tarkoitus edistaa, voidaan harjoittaa erityiskohtelua, jotta
mahdollista syrjintaa ei tapahtuisi. Tassa tapauksessa erityiskohtelu ei ole syr-
jintaa. Erilaista kohtelua voi kayttaa tydsuhteessa, kun erilainen kohtelu edis-
taa tyossa tavoitteeseen paasemiseksi. (Yhdenvertaisuuslaki 8—12. 8§ mom.
3)

Yhdenvertaisuutta myos valvotaan. Yhdenvertaisuusvaltuutettu voi auttaa syr-
jinn&n kohteeksi joutuneita henkil6itd heid&n valitustensa perusteella. Valtuu-
tettu voi auttaa, kun mietitdan ja suunnitellaan erityistoimenpiteita. Valtuutettu
Voi antaa yleisia suosituksia, jotta syrjintdd voidaan ehkaista ja yhdenvertai-
suutta edistaa ja valtuutettu voi ryhtya toimenpiteisiin riitatilanteissa, jotta so-

vinto saadaan aikaiseksi. (Yhdenvertaisuuslaki 19. 8 mom. 4.)

Jos yhdenvertaisuuslakia ei noudateta, on vastassa seuraamuksia. Syrjitty on
oikeutettu hyvityksiin, seké korvauksiin vahingonkorvauslain tai muun lain mu-
kaan. Hyvityksen tulee olla oikeudellisesti suhteellinen teon vakavuuteen néh-
den. (Yhdenvertaisuuslaki 23—24. § mom. 5.)

3.3 Perehdyttdminen monikulttuurisessa tyoyhteisossa

Tybelamassa ja tyoyhteisdssa pyritaan siihen, etta kaikkia kohdeltaisiin mah-
dollisimman yhdenmukaisesti, joskus on kuitenkin tarve huomioida erityisten
ryhmien erityiset tarpeet. Erityiskohtelulla pyritdan saavuttamaan yhdenvertai-
suus, joka tarkoittaa sitd, etta vahemmistda edustavat ryhmat tarvitsevat usein

erityisapua, jotta he paasevat samoihin tuloksiin kollegoidensa kanssa.
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Monikulttuurisuudessa tdméa saattaa tarkoittaa esim. joustamista uskonnolli-
sista syista tai tukiohjelmien jarjestamista tyokielen parantamiseksi. (Lahti
2014, luku 8.2.)

Kun tydyhteis6 on monikulttuurinen, syntyy tydyhteisossa helposti ristiriitoja ja
konflikteja. Nama konfliktitilanteet voidaan kuitenkin valttda hyvalla perehdy-
tyksella ja rekrytoinnilla. Kun erilaisuus osataan johdonkin puolesta kaantaa
tyoyhteistssa rikkaudeksi ja arvokkaaksi asiaksi on monikulttuurisuus yrityk-
selle valtava voimavara ja kilpailuetu. Monikulttuurisessa tyéyhteisdssa pereh-
dytyksessa korostuu: selkeys, tuki ja lupaus (Kuva 4). (Wallin 2013, 41.)

mmm Sclkeys

¢ Selkeys tehtavissa ja tyoyhteison saanndissa.

e Tuki

¢ Varmistaminen, etta tyontekijoita tuetaan runsaasti.

maw  LUpQAUS

e Lupaus siita, etta ristiriitatilanteet kasitellaan avoimesti
ja rakentavasti.

Kuva 4. Monikulttuurisen tydyhteison perehdytys (Wallin 2013, 41)

Lautaniemen SAK:lle (Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestd) tekemasta tut-
kimuksesta selviaa, ettda maahanmuuttajat toivovat perehdytysmateriaaleja
selkokielelld, vaikka tyokieli olisikin englanti. Perehdytysmateriaaleja tulisi olla
saatavilla my6s useilla eri kielilla. Tassé voidaan hyddyntaa kielitaitoista hen-
kilostoa ja pyytaa heitd tekemaéan esimerkiksi perehdytysvideo aiheeseen.
Maahanmuuttajille suositeltavaa olisi maarata mentori, joka puhuu samaa
kieltd perehdytettavan kanssa. Monikulttuurisessa tyoyhteistssa tulee samalla
tavalla perehdyttda uudet tyontekijat organisaation rakenteeseen, tapoihin ja
tavoitteisiin, kuin suomalaisetkin uudet tyontekijat, mutta tdman lisdksi maa-
hanmuuttajat saattavat tarvita perehdyttamista oppiakseen suomalaisen tyo-
elaman kaytannot. Perehdyttdjan onkin hyva muistaa, etté ei oleta minkaan
tiedon olevan itsestaanselvyys uudelle ty6ntekijalle. (Lautaniemi 2019, 9-12.)
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3.4 Kulttuurierot tydelamassa

Lahden (2014) mukaan tyypillisimméat hankalat tilanteet monikulttuurisilla tyo-
paikoilla liittyvat seuraaviin asioihin: suhtautuminen aikaan, tyon tarkoituk-
seen, auktoriteetteihin, oma-aloitteisuuteen, osallistumiseen, yhteisollisyyteen
ja kielitaitoon. Toisissa kulttuureissa pidetaan kiinni aikatauluista, kun toisissa
kulttuureissa ollaan joustavampia. Toisille on normaalia saada mahdollisim-
man paljon toitéa tehdyksi ennen kotiin 1ahtd&, kun toinen haluaa tehda yhden
asian kunnolla ja jaada tarvittaessa ylitdihin. Monissa kulttuureissa auktori-
teetti yhdistetaan kontrolliin ja jopa epaoikeudenmukaiseen kaytokseen, kun
taas Suomessa esimerkiksi huonoon kaytokseen kannustetaan puuttumaan.
Oma-aloitteisuus saattaa puuttua, silla omassa maassa tydkulttuuriin kuuluu
vahva hierarkia ja selkeat kaskysuhteet. Samasta syystéa palavereissa ei valt-
tamatta uskalleta tuoda esiin omia ehdotuksia ja mielipiteita. Tydelamassa
epaonnistuminen saattaa jollekin tarkoittaa hdpeé&n tuomista koko perheelle,
kun taas toiseen kulttuuriin kuuluu vahva yksil6llisyys ja oman edun tavoittelu.
(Lahti 2014, luku 7.3.)

Lautaniemen selvityksen (2019, 6) mukaan tyypillisimmaét kulttuurierot tyoela-
massa liittyvat hierarkiaan, silla suomalaisessa tyoelamassa hierarkia on
melko matala, joka saattaa erota runsaastikin maahanmuuttajan kotimaan tyo-
kulttuurista. Lautaniemen selvityksessa (2019, 6) mainitaan, ettd maahan-
muuttajat usein olettavat, ettd Suomessa esihenkiléita ja johtajia puhutellaan
kayttden muodollisia titteleitd. Selvityksesséa kerrotaan myds, kuinka suomalai-
set tuovat mielipiteensa esiin rohkeasti ja rehellisesti, kun taas omassa maas-
saan maahanmuuttaja ei ole valttdmatta saanut tuoda mielipiteitaan esiin lain-

kaan tyoelamassa.

Kulttuurieroja ei tule pelata, vaan tyopaikalla tulisi pyrkia siihen, etta kulttuu-
rien valisista eroista keskustellaan rakentavasti ja pyritaan loytaa yhtenevai-
syyksia. Maahanmuuttajien ideoita tulisi myds kuunnella, jotta yritys pystyisi
kehittdm&&n omia monikulttuurivalmiuksiaan. (Lahti 2014, luku 6.2.)
Henkildstdhallinto on luonnollinen taho kehittamaan ja aloittamaan tasa-arvoa
edistavia toimenpiteitd, silla henkiléstohallinnon tydskennellessa laheisesti

henkilokunnan kanssa, he usein myos kohtaavat eniten kulttuurisia eroja.
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Kulttuurieroista johtuen tydpaikalla voidaan joutua joustamaan totutuista nor-
meista: tydajat, tydasut, ruokailu, terveyspalvelut ja uskonnot voidaan joutua
huomioimaan eri tavalla monikulttuurisessa yhteisdssa. Eri kulttuurista tule-
vien tulisi myds pystya joustamaan ja tulemaan vastaan, jotta erityisjarjestelyt
heidan tarpeilleen onnistuvat. Avoin kommunikointi ja luottamus ovatkin avain-
asioita, jotta monikulttuurisesta tydyhteisosta saadaan mahdollisimman tasa-
arvoinen. (Viitala 2007, 311.)

3.5 Kommunikaatio ja viestinta monikulttuurisessa yhteisdsséa

Viestintdd on nonverbaalista ja verbaalista, eli sanatonta ja sanallista viestin-
tda. Sanallinen ja sanaton viestinta yhdessa muodostavat sanoman. Kommu-
nikaatiossa taas vaihdetaan informaatiota toiselta toiselle viestinnan keinoin.
Mitd monikulttuurisempi tydyhteis6 on, sita tarkeampaa on opetella kommuni-
koimaan ja lukemaan eri kulttuureita. Monissa kulttuureissa sanaton viestinta
on se keino, jolla valitetaan viestin varsinainen sanoma. Sanattomaan viestin-
taan kuuluvat kaikki eleet, katseet ilmeet, ne, jotka tehdaan ja ne, jotka jate-
taan tekemattd. Sanattomaan viestintdan kuuluu lisaksi tapakulttuuri, kohteli-
asuudet ja kiinnostukset. Sanattoman viestinnan avulla pystytddn myaos ilmai-
semaan ihmisten roolit suhteessa toisiinsa. Erilaisissa kulttuureissa ei ole it-
sestaan selvaé, kuka saa katsoa toista silmiin tai korottaa aantansa keskuste-
lussa, ja ndma saattavat aiheuttaa vaarinkasityksia monikulttuurisissa tydyh-
teisbissa. Kulttuuriset virheet saattavat olla kohtalokkaita ja johtaa konfliktei-

hin, varsinkin jos virheen takana on ylimielisyys. (Lahti 2014, luku 12.1.)

Normaaliin kommunikaatioon yhden kulttuurin sisélla kuuluu hyvat tavat ja
yleiset sosiaaliset taidot, kuten kuuntelu ja toisen arvostaminen. Naiden lisaksi
tarvitaan viela yhteinen kieli ja tapa viestia. Kirjailija Wallin kutsuu néaita perus-
kommunikointitapoja sosiaalisiksi pintakvalifikaatioiksi, silla naita edellytetaan
normaalissa vuorovaikutustilanteessa. Kun puhutaan kommunikoinnista moni-
kulttuurisessa tyoyhteistssa, tarvitsee inminen peruskommunikointitaitojen li-
saksi kykya havaita syvempia signaaleja, emotionaalisia signaaleja. Naita tai-
toja kutsutaan sosiaalisiksi syvakvalifikaatioiksi. Kun on kykyd ymmartaa mo-
nikulttuurista kommunikointia, puhutaan myds kulttuurialysta. Syvakvalifikaati-

oon kuuluu avoimuus muita kulttuureita kohtaan ja parhaimmillaan
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syvakvalifikaatio on kykya sietda erilaisuutta, erilaisia mielipiteité ja erilaista
kayttaytymista. Puhutaan myos kulttuurisesta lukutaidosta. (Wallin 2013, 45—
46.)

Jotta erilaisia tapoja kommunikoida ymmarrettaisiin paremmin, tulisi jokaisen
henkilokohtaisesti harjoittaa kriittista reflektiota ja itsereflektiota. Jokaisen tulisi
ymmartad mistd oma identiteetti koostuu, ja mitka kaikki asiat vaikuttavat kom-
munikointiin. Maailmankuva, oma kulttuurinen tausta ja tavat tulkita, seka rea-
goida erilaisiin viestintatilanteisiin tulisi ymmartaa, jotta niita voitaisiin muuttaa.
Erilaisten kulttuuristen piirteiden ja normien ulkoa opettelu saattaa johtaa ste-
reotyyppiseen ajatteluun, ja siksi parempaa kommunikaatiota tulisikin tavoi-
tella syvallisemmin. Kun kriittisen reflektion ja itsereflektion prosessit osataan
ja on opittu omista arvoista ja asenteista, voidaan niitd muuttaa. Kun opitaan
poistamaan negatiiviset tavat reagoida tiettyihin viesteihin ja viestintaan, pys-
tytdan kuuntelemaan ja analysoimaan toisen tapaa viestia paremmin. Viestin-
taa edistaa toisten tunteiden ymmartaminen, silla se vahentaa vaarinymmar-
ryksia. (Keisala 2012, 220-221.)

3.6 Kielitaito

Finland Relocationin artikkelissa (2020) kaydaan lapi sita, etta yritysten tulisi
miettida uudelleen vaatimusta suomen kielen osaamisesta. Suomessa on suuri
osaajapula eri aloilla, ja vaatimus suomen kielen osaamisesta ei houkuttele
osaajia ulkomailta. Osaajia saattaisi myos olla jo Suomessa ty6ttomana, mutta
suomenkielentaito ei ole vaaditulla osaamistasolla. SAK:n maahanmuuttajat
Suomessa selvityksesta taas selviaa, ettd maahanmuuttajat kokevat usein
suomen kielen myds turvallisuuskysymyksena tydelamassa esim. elintarvike-
alalla, kun puhutaan allergeeneista ja taten ihmisten turvallisuudesta. (Lauta-
niemi 2019, 9.)

Laurinollin kirjoittamassa artikkelissa (2019) haastatellaan kielentutkija ja yli-
opistolehtori Liljaa, ja hdnen mukaansa Suomessa maahanmuuttajien vaadittu
suomen kielen kielitaso on B1, joka Aalto-yliopiston (Aalto.fi 2018) verkkosivu-
jen mukaan tarkoittaa toimivaa peruskielitaitoa, eli kykya yllapitad vuorovaiku-
tusta melko monenlaisissa tilanteissa. Laurinollin artikkelissa tuodaan esiin,
ettd maahanmuuttajien kotouttaminen kestéa Suomessa vuoden, johon kuu-

luu suomenkielenopinnot, joiden jalkeen kielitason tulisi olla B1-tasoa.
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Suomeen muuttaa kuitenkin my6s runsaasti henkildita, joilla ei ole kirjoitus -tai
lukutaitoa, jolloin vaadittua tasoa ei oikeastaan edes voi vaatia, joka edelleen
hidastaa henkilon tydllistymista. Lautaniemen (2019, 9) mukaan suomen kie-
len taitaminen on osa laajempaa kotoutumista ja kielitaidon puute rajoittaa yh-
teiskuntaan integroitumista. Selvityksessa ehdotetaankin, etta tyénantajat tar-
joaisivat maahanmuuttajille kieliopetusta, joka edistaisi maahanmuuttajien ko-

touttamista TE-toimiston tarjpaman kotoutumiskoulutuksen jalkeenkin.

Riittava kielitaito ei kuitenkaan tarkoita sujuvaa kommunikointia, silla eri kult-
tuureissa on erilainen ajatuksen logiikka, joka saattaa luoda vaarinkasityksia
ja ristiriitoja tydyhteistssa. Lahden mukaan nimenomaan erilainen tapa ym-
martaa kasitteita, ja erot logiikassa ovat suurin syy kommunikoinnin epaonnis-

tumisessa, ei niinkaan kielitaidon puute. (Lahti 2014, luku 12.3.)

4 KOHDEYRITYS LINDSTROM OY

Tassa luvussa kasitellaan kohdeyritysta. Ensimmaisessa alaluvussa 4.1 kay-
daan lapi yrityksen perustiedot ja toisessa alaluvussa ja pohditaan yrityksen
tamanhetkista perehdytystilannetta. Monikulttuurisuuden tilannetta pohditaan

yhdenvertaisuuslain avulla.

4.1 Perustiedot kohdeyrityksesta Lindstrém Oy

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana ja kohdeyrityksena oli Lindstrom Oy.
Lindstrém Oy on johtava tekstiilialan palveluyritys yli 170 vuoden kokemuk-
sella. Lindstrém operoi 24 maassa ja tyollistdd 4550 henkiléa ja vuoden 2020
likevaihto oli 388 miljoonaa euroa, suomalaisia Lindstrom palvelee 17 eri
paikkakunnalla. Perheyrityksen paékonttori on Helsingissa. Lindstrom Group -
konserniin kuuluu useita tytaryhtioita operoimissaan maissa, Suomessa toimii
tytaryhti6 Comforta Oy, mika on erikoistunut hotellien, ravintoloiden ja terveys-
huollon tekstiilipalveluihin.

Lindstrom tarjoaa erilaisia tekstiilinvuokrauspalveluita ja yrityksen tavoitteena
on tehda asiakkaidensa elamésta helpompaa. Lindstrom valittdd ihmisista ja
ymparistosta seké planeettamme hyvinvoinnista. Yritys toimii kestavasti kai-
kissa toimipaikoissaan. Yritykselle on tarke&a tarjota samaa laatua, turvalli-

suutta ja kestavyytta maasta riippumatta. (Lindstrom s.a.)
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Vuoden 2020 alussa, Lindstrom Oy julkaisi strategiasuunnitelman nimelta:
Strategy 2025: We Care — We Shine — We Grow. Strategian viiden vuoden ta-
voite oli, etta yrityksesta tulee edellakavija mahdollistaen asiakkaiden tekstiili-
palveluiden kayttdmisen kestavasti. Yritys tarjoaa palveluitaan intohimolla ja
ihmisyydella ja tarkoituksena on auttaa ihmisia, seka yrityksia menestymaan

kestavan kehityksen saralla. (Lindstrém s.a.)

Talousosasto on keskitetty Suomeen Helsinkiin, jossa tytskentelee talla het-
kella n. 100 henkil6a. Lindstromin toimiessa useassa eri maassa, on jokaiselle
maalle annettu omat talousasiantuntijansa, mutta heilla on kuitenkin sama esi-
mies. Esimerkiksi kaikilla kirjanpitdjilla on yksi ja sama esimies, huolimatta
siitd, minka maan kirjanpitoa asiantuntija hoitaa. Kaikki talousosaston tyonteki-
jat, jotka tydskentelevat Suomessa paakonttorilla, asuvat myés Suomessa.
Joitain talouden asiantuntijoita tydskentelee myds muissa maissa, mutta he

ovat tytaryhtididen tyontekijoitd, joten he eivat ole osa tata tutkimusta.

4.2 Nykyinen perehdytystilanne talousosastolla

Perehdyttaminen tulee aloittaa uuden tyontekijan vastaanottamisella ja kes-
kustelulla hanen kanssaan mm. ty6tehtavista. Lindstromilla tehdaan juuri nain,
tyontekijan ottaa henkilokohtaisesti vastaan hanen esimiehensa, joka antaa
tyontekijalle kaikki tarvittavat tyovalineet. Esimiehen kanssa kaydaan lapi uu-
den tyontekijan tybtehtavat, seka esitellaén perehdyttdmissuunnitelma: mita
asioita perehdytykseen kuuluu ja mita koulutuksia yrityksen sisalla tulisi pereh-
tymisen aikana kayda. Mitaan virallista aikarajaa perehtymiselle ei anneta. Sa-
massa lapikaynnissa uusi tyontekija liitetaan kaikkiin Teams-ryhmiin sekéa yri-
tyksen siséiseen keskusteluyhteis66n Yammeriin, lisaksi uuden tyontekijan
ensimmainen tehtéva on esitelld itsensa verkossa ja Teamsissa kollegoilleen.
Lindstromilla perehdytyksessé on kaytossa ystava (buddy) -systeemi, eli uu-
delle tyontekijalle maarataan mentori tai ystava, joka auttaa ja perehdyttaa
hanta. Ystava maarataan vain vakituisille tyontekijoille. Kommunikointivali-

neend kaytetdan Teamsia.

Ensimmaisen orientoitumispaivan jalkeen tyontekija aloittaa tydoskentelyn 100

% etand, johtuen maailmalla vallitsevasta pandemiasta. Kotona uuden
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tyontekijan oletetaan olevan itseohjautuva. Tyontekijalle annetaan lista opitta-
vista asioista ja hanen tehtavanaan on tehda listalla olevat tehtavat ja koulu-

tukset. Tehtavana on myds tutustua yritykseen itsenéisesti yrityksen verkkosi-
vujen, Yammerin ja sisaisten verkkosivujen avulla. Mentorin avulla paivittaiset

tyotehtavat aloitetaan yksi asia kerrallaan.

Lindstrémilla esimies ja mentori huomioivat uuden tyéntekijan, jolla ei ole ai-
kaisempaa kokemusta finanssialasta. Uudet asiat selitetéén ja opetetaan seka
selkeasti etta yksinkertaisesti. Etdaikana ongelmaksi muodostuu kollegoihin
tutustumattomuus. Lahitydssa kollegoihin tutustuu luonnollisesti, jolloin uuden
tyontekijan kokemattomuus tai kokemus voi tulla luonnollisesti keskustelussa
esille, joka taas edesauttaa kollegoita ymmartamaan, jos uusi tyontekija on
uusi myos alalla, johon hanet palkattiin. Etatyéssa tama luonnollinen keskus-
telu saattaa jadda helposti pois, jolloin uuden tyontekijan kollegat eivat valtta-
matta ole tietoisia, minkalainen kokemus uudella tyéntekijalla on. Saatetaan
olettaa, ettd uusi tydntekija ymmartaa ammattisanastoa tai, etta tydssa kaytet-
tavat ohjelmat ovat henkil6lle ennestaan tuttuja. Uuden kokemattoman tyonte-
kijan tilanteessa tama saattaa johtaa siihen, ettd hanelle annetaan tyttehtavia
ja projekteja lilan vahilla ohjeilla.

Taloushallinnonosastolla Lindstrémilla jarjestetadn erilaisia talouspuolen In-
ductioneita, eli yleisid perehdytyksia joka kuudes kuukausi. Perehdytyksiin
kutsutaan sahkopostitse automaattisesti kaikki uudet tyontekijat ja yrityksen si-
saisilla verkkosivuilla, seka Yammerissa markkinoidaan tulevia perehdytyksia,
joten kuka tahansa saa osallistua etéana tapahtuviin perehdytyksiin. Perehdy-
tykset kasittelevat yrityksen erilaisia talousosastoja yleisesti: mita tehtavia on
ostoreskontralla, mita tehtavia on kirjanpitajilla jne. Perehdytyksissa kaydaan
mya0s yleisesti 1api koko yritys, yrityksen taustat, tytaryhtiot, tulokset, budjetit ja
tulevaisuuden suunnitelmat, seka projektit. Perehdytykset pidetaan yleensa

osaston johtajan tai muun yrityksessa toimivan osaston asiantuntijan johdolla.

Talousosastoon kuuluvien perehdytyksien ulkopuolelta uudet tyontekijat pe-
rehdytetddn myos yrityksen henkilostéasioihin, kuten henkildstoetuihin, pidet-
taviin vuosi -ja sairaslomiin. N&ihin perehdytyksiin kuuluu my6s perehtyminen
tyoturvallisuuteen niin tydpaikalla, kun tydpaikan ulkopuolella, seka tuodaan

esiin tydntekemisen ergonomia istumatyodssa. Lisaksi pidetaan perehdytys eri
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kulttuureista, jotta tyontekijdiden ymmarrys yhdenvertaisuudesta kasvaisi. Kai-
kista pidetyista perehdytyksista kerataan esitetty materiaali Lindstrémin sisai-
seen intraan taloushallinnon sivustolle, josta jokainen kiinnostunut voi kayda
kertaamassa perehdytysta aihealueittain. Perehdytyksiin osallistuvat kaikki uu-
det tyontekijat: maardaikaiset, kokoaikaiset, osa-aikaiset ja vakituiset tyonteki-
jat.

Yritykselle on tarke&aa hyva tyokulttuuri ja kulttuuria yllapidetaéan silla, etta jo-
kainen tyontekija on tietoinen perehdytyksien avulla siitd, miten tydyhteison si-
salla toimitaan. Perehdytykset jarjestetdén aina englanniksi yhdenvertaisuu-
den yllapitamiseksi, silla kohdeyritys on monikulttuurinen. Yritys on tarkoituk-
sellisesti valinnut englannin tydkieleksi, jotta yritys saisi parhaat mahdolliset
osaajat osaksi tydyhteisbddn omasta aidinkielesta tai kulttuurista riippumatta.
Englanti aidinkielena ei ole yrityksessa yleista, joten kaikki ovat kielen kan-
nalta samalla I&htoviivalla. Yritys tarjoaa myos kielikursseja, jotta englanniksi

kommunikointi tdissa olisi helpompaa.

5 TUTKIMUSMENETELMAT JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetyon tutkiva osuus aloitettiin valitsemalla tarkoitukseen sopivat tutki-
musmenetelmat. Alaluvuissa kasitellaan valittuja tutkimusmenetelmié: laadulli-
sia, sekd méaarallisia. Laadullisia tutkimusmenetelmia ovat nelja puolistruktu-
roitua teemahaastattelua ja maarallisessa osiossa tutkimusmenetelmana on

kysely.

5.1 Tutkimusmenetelmat

Taman tutkimuksen tavoitteena oli luoda Suomessa sijaitsevalle talousosas-
tolle perehdytykseen kehittdmisehdotelma. Jotta tiedettaisiin, mita tulisi kehit-
ta&, oli ensin selvitettava nykyinen tilanne talousosaston perehdyttamisesta.
Yrityksessa tyoskentelee toimihenkilGita monista eri kulttuureista, joten moni-
kulttuurisuuden kulma on otettu huomioon nykyisen perehdytystilanteen selvit-
tamisessa. Tutkimusongelmien kysymyksia olivat: miten monikulttuurisuus tu-
lisi huomioida perehdytyksessa, seka mita haasteita perehdytyksessa nykyi-
sellaéan on? Tutkimuksessa kaytettiin seka laadullisia ettd maarallisia tutkimus-

menetelmid ja tutkimus on toteutettu laadullisena tapaustutkimuksena.
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5.1.1 Laadullinen ja maarallinen tutkimusmenetelméa

Tyypillisesti laadullisessa tutkimuksessa pyritddn ymmartamaan sité ilmiota,
jota tutkimuksessa tarkastellaan, kohteena olevien henkildiden ndkdkulmasta;
ollaan kiinnostuneita tarkasteltavien henkildiden kokemuksista, mielipiteista,
tunteista ja ajatuksista (Puusa & Juuti 2020, 9). Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa raportoidaan kuvailevasti, eik&d numeerista raportointia tehdé yleensa
juuri lainkaan (Hirsijarvi & Hurme 2015, 24).

Laadullisessa tutkimuksessa oleellista on teoria. Kirjan mukaan laadulliset tut-
kimukset perustuvat eri perinteisiin ja jokaisessa perinteessa ohjaava teoria
on erilaista. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 1.1.1). Perinteet ovat kaikki melko
filosofisia ja esimerkiksi fenomenologishermeneuttisen tutkimuksen tavoit-
teena on kasitteellistaa jokin ilmio, eli kokemuksen merkitys. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, luku 1.3.3.) Tassa tyossa laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimus-
menetelmalla haluttiin selvittaa talousosastolla tydskentelevien henkildiden ko-
kemuksia, mielipiteitd, nakokulmia perehdytyksesta, sekd monikulttuurisuu-
desta. Laadullisessa tutkimusmenetelmalla pyrittiin saamaan syvallista tietoa,
jotta tutkimusongelmat saataisiin ratkaistua, kun taas maarallisella tutkimus-

menetelmalla kerattiin pinnallista tietoa.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan yleistamaan, ennustamaan ja selitta-
maan syy—seuraus suhteita ja kvantitatiivisen tutkimuksen raportoinnin tieto
pyritdan esittamaan numeerisesti. Vaikka kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tut-
kimus eroavatkin toisistaan, eivat ne sulje pois toisiaan. Molempia tutkimusta-

poja voi kayttda samassa raportissa. (Hirsijarvi & Hurme 2015, 22-24.)

Maarallisen tutkimusmenetelman tulee olla tutkijasta rippumaton, eli objektiivi-
nen. Maarallisessa tutkimusmenetelmassa tulee ottaa huomioon erilaiset
muuttujat vastaajissa. Muuttuja on jokin asia henkilossa, joka saattaa vaikut-
taa esim. kyselyssa annettuun vastaukseen. Muuttujia voi olla esimerkiksi ika
tai ammattiasema. Mittari on taas valine, jonka avulla kvantitatiivisessa tutki-
musosiossa saadaan kerattya se maarallinen tieto, jota analysoida. (Vilkka
2007, 14.) On tyypillista, etta maarallisessa tutkimuksessa vastaajia on paljon,

suositeltava vahimmaisméaaré on 100 vastaajaa (Vilkka 2007, 17).
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Taman tyon kvantitatiivisessa kyselyssa vastaajilta kysyttiin perustietoja mm.
tyosuhteesta, henkilon iasté, kansalaisuudesta seka siita, monesko tyopaikka
tyossa kasiteltava toimeksiantaja yritys on. Nama toimivat mittarin muuttujina.
Kvantitatiivisena mittarina téssa tutkimuksena on verkkokysely. Talla tutkinta-
menetelmalla haluttiin yleiskuva perehdytyksesté, kun kohdehenkildiden koke-
mus perehdytyksesta oli vield tuore tai meneilladn. Tyon kvantitatiivisessa tut-
kimusosiossa kaytettiin verkossa taytettavaa kyselykaavaketta talousosaston
toimihenkildille, jotka olivat tytskennelleet alle kaksi vuotta yrityksessa. Vas-
taajia on runsaasti alle vahimmaismaaran (100), silla tietoa haluttiin kerata
vain omasta talousosaston henkilokunnasta, mutta yleisella tasolla. Jokaisen

haastatteleminen erikseen olisi vienyt liilkaa resursseja.

5.1.2 Tapaustutkimus

Tapaustutkimus on tutkimustyyppi, jossa tutkitaan yksittaistapausta ns. case-
tutkimus. Tapaustutkimuksessa huomioidaan kaikki ne seikat, jotka edesautta-
vat ymmartamaan tapausta kokonaisuutena. Liiketaloustieteissa tapaus maa-
ritellaan yleensa yrityksen rajojen mukaisesti. Kun tapaustutkimuksiin yhdiste-
taan laadulliset tutkimusmenetelmat, saadaan usein syvallisempaa tietoa yk-
sittaistapauksista, eika taté tietoa ole yleensa mahdollista yleistad. Sen sijaan
tapaustutkimuksen avulla voidaan vaikuttaa kaytantoon. (Puusa & Juuti 2020,
92)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan on tarkoitus tuoda esiin uutta tietoa tutkit-
tavasta aiheesta ja taten antaa aiheeseen uusia nakokulmia. Téahan tarkoituk-
seen hyva vaihtoehto on valita tapaustutkimus, silla tapaustutkimuksen avulla
tutkija voi saada yksityiskohtaista aineistoa tutkimuksesta. Tapaustutkimuk-
selle on monia maaritelmia, mutta niitd yhdistda runsas aineisto, seka tapauk-
sen tarkastelu luonnollisessa asiayhteydessa. Tapaustutkimus on joustava tut-
kimuskeino tutkia erilaisia tutkimusymparistoja. (Puusa & Juuti 2020, 196—
199.) Tapaustutkimukseen soveltuu seka maarallinen etta laadullinen tutkimus
ja tapaustutkimusta voidaankin pitdad monimenetelmdaisenad. Myos erilaisia tut-
kimusmenetelmia voi yhdistella tapaustutkimuksessa, joka tekee tapaustutki-
muksesta monimenetelmaisen. (Eskola & Suoranta 1998, Vilkan ym. 2018,
164 mukaan.)
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Tama tyo on tapaustutkimus, silla se tutkii yksittaistapausta: perehdyttamista
talousosastolla monikulttuurisessa yrityksessa. Tutkimuksen ei ollut tarkoitus
vertailla muiden yritysten tapoja perehdyttaa, eika tarkoituksena ollut luoda
yleistdvaa materiaalia, vaan tarkoituksena oli tutkia syvallisesti kohdeyrityksen
talousosaston perehdyttdmistd myds monikulttuurisesta kulmasta ja tarkoituk-
sena oli luoda kehittamisehdotelma perehdytykseen, jonka avulla perehdytys-
kaytantoja voitaisiin muuttaa paremmaksi. Taman lisaksi eri tutkimusmenetel-
mien yhdistdminen on luonnollista tapaustutkimuksessa. Tassa tydssa on kay-
tetty maarallisia ja laadullisia tutkimusmenetelmia, jolloin tapaustutkimus oli

luonnollinen valinta talle tutkimukselle siltakin osin.

5.2 Aineistonkeruumenetelmat

Laadullisessa tutkimuksessa teoria on aineistonkeruun perusta. Aineiston ke-
ruun tulee perustua aiemmin hankittuun teoriatietoon, oli aineistokeruumetodi
mika tahansa. Esimerkiksi haastatteluissa tutkijalla on oltava vahva ymmarrys
teoriasta, silla haastattelut vaativat etukateisvalmisteluja, jotta haastatteluilla
saadaan vastauksia asioita, jotka kiinnostavat tutkijaa. (Puusa & Juuti 2020,
81.) Seuraavissa alaluvuissa kasitelladn teemahaastatteluiden, seka kyselyn

teoriaa.

5.2.1 Puolistrukturoidut teemahaastattelut

Puolistrukturoidussa haastattelussa osa haastattelun néakdkohdista on paa-
tetty valmiiksi haastattelijan toimesta, mutta haastateltavat voivat vastata ky-
symyksiin omin sanoin. Vastausvaihtoehtoja ei ole valmiina. Kysymykset ovat
paasaantoisesti kaikille haastateltaville samoja, mutta haastattelija voi vaih-

della kysymysten jarjestysta tai sanamuotoja. (Hirsijarvi & Hurme 2015, 47.)

Tarkeinta haastatteluissa on saada mahdollisimman paljon tietoa siitd asiasta,
jota tutkitaan, jolloin olisi jarkevaa antaa haastattelukysymykset tai -aiheet etu-
kateen tiedoksi haastateltavalle. Olisi siis suositeltavaa, ettd haastateltava

voisi tutustua haastatteluun etukateen, jotta haastattelusta saataisiin mahdolli-
simman onnistunut. On myds eettista kertoa haastateltavalle, ettd mita aihetta

haastattelu koskee. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1.)
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Kysymykset voidaan jakaa erilaisiin tyyppeihin. Haastattelu aloitetaan avaus-
kysymyksella. Avauskysymykset ovat laajoja ja helppoja kysymyksia, joihin on
helppo vastata ja joiden avulla keskustelunomainen haastattelu pidetddn mie-
lenkiintoisena. Laajoissa kysymyksissa haastateltava saa mahdollisuuden ker-
toa asiasta omasta nakokulmastaan. Haastattelija voi myds todeta asioita kes-
ken haastattelun, jotta haastateltava ymmartaisi kysymyksen paremmin.
Haastattelija voi todeta esimerkiksi yrityksen olevan monikulttuurinen, eli tyo-
yhteisdssa tydskentelee runsaasti henkildita eri kulttuuritaustoilla ja kysya mitéa
mieltd haastateltava on monikulttuurisesta tydyhteisosta. Toteamuksissa
haastattelijan on kuitenkin muistettava, ettei ohjaa toteamuksellaan haastatel-
tavaa mihinkdan suuntaan, jottei haastateltavan vastaus muutu johdatuksen
takia. Tutkija voi myds muistuttaa haastateltavaa aiemmin kaydysta keskuste-
lusta haastattelussa, jos aiheeseen olisi haastateltavan mielesta tullut syven-
tya enemman. Haastattelija voi myds kommentoida haastateltavan vastauksia,

kunhan kommentit ovat neutraaleja. (Hirsijarvi & Hurme 2015, 107-109.)

Alkukysymyksien jalkeen seuraa lisakysymykset ja vastausten syventaminen.
Tassa tutkija siirtyy laajoista kysymyksista tarkentavampiin kysymyksiin muo-
toilemalla kysymykset aikaisempien vastauksien perusteella. Haastateltava
voi tarkentaa kysymyksia, kunnes saa haluamaansa asiaan vastauksen. (Hir-
sijarvi & Hurme 2015, 109.) Jos esimerkiksi aikaisemmin mainittuun monikult-
tuurikysymykseen haastateltava vastaa, ettd monikulttuurinen tydyhteisé on

kiva, voi haastattelija kysya, mitd haastateltava vastauksella "kiva” tarkoittaa.

Haastattelun etuina on, etta haastattelut ovat joustavia, silla kysymykset voi-
daan kysya missa jarjestyksessa tahansa, haastattelija voi havainnoida haas-
tatellessa haastateltavan eleitéd ja 4dnenpainoja tutkimuksen etujen mukai-
sesti, seké haastateltavat harvoin kieltdytyvat haastattelusta, kun heilt kysy-

taan asiasta henkilokohtaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1.)

Tassa tutkimuksessa laadullisena aineistonkeruumenetelmana kaytettiin puo-
listrukturoituja teemahaastatteluita (Liite 1). Haastateltiin nelja& henkilda roolil-
taan esi- ja toimihenkiloita, joilta oletettiin saatavan arvokasta tietoa tutkimusta
ajatellen. Haastateltavat valittiin heiddn osaamisensa perusteella. Eras tiesi
eniten monikulttuurisuudesta talousosastolla ja hanella oli yli 10 vuoden tydko-

kemus talousalasta. Toinen tiesi eniten mentoroinnista, hanella oli myés yli 10
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vuoden kokemus talousalasta. Kolmas tiesi eniten perehdyttamisesta esimie-
hen nakokulmasta myos vankalla kokemuksella talousalasta ja neljas tiesi pe-
rehtymisesta uuden toimihenkilén nakékulmasta, hanen ollessa osa tutkitta-
vaa kohderyhmaa. Kaikilta kysyttiin samankaltaisia kysymyksia samoihin ai-
heisiin liittyen, mutta heidéan erityisosaamisensa otettiin haastatteluissa huomi-
oon. Esimerkiksi henkild, jonka erityisosaamiseen kuului monikulttuurisessa
tyoyhteistssa toimiminen, haastateltiin siten, etta hanelle keskitettiin eniten
kysymyksia monikulttuurisuudesta. Kaikissa haastatteluissa kaytiin lapi ylei-
sesti my0s etatyoskentely, perehtyminen ja monikulttuurisuus, jotta samoihin
kysymyksiin saataisiin useita vastauksia. Haastattelut aloitettiin avoimilla kysy-
myksilla ja haastattelun edetessa esitettiin jatkokysymyksia ja syventavia ky-
symyksia, jotta saatiin vastauksia, jotka olisivat tutkimuksen kannalta olleet

merkittavia.

Kaikki haastattelut tapahtuivat samalla viikolla Teams-puheluilla, jotka tallen-
nettiin videoksi analysoinnin helpottamiseksi. Haastattelut litteroitiin peruslitte-
roinnilla ilman, etta tilkesanat, aanenpainot, ilmeet ja eleet tulivat mukaan, silla
koettiin etté haastatteluiden sanalliset vastaukset olivat haastatteluiden téarkein
asia. Haastattelut tapahtuivat rauhallisissa hiljaisissa tiloissa, joissa hairionte-

kijoita ei ollut.

EU:n yleista tietosuoja-asetusta noudattaen kaikki henkilGtiedot tulee suojata.
Henkilotiedot ovat tietoja, jotka voi kohtuullisella vaivalla liittada johonkin henki-
66n. (Korpisaari, Pitkdnen & Warma-Lehtinen 2018, XVII.) Haastatteluiden
alussa kaytiin lapi tietoturva-asiat, kysyttiin haastateltavien toivetta siihen, mi-
ten heidat anonymisoidaan ja varmistettiin lupa haastattelun videotallennuk-

seen, seka kayttdoikeus opinnaytetydssa.

5.2.2 Kysely

Kyselyssa kysymysten muoto on vakio, eli kaikilta vastaajilta kysytdan samat
asiat samalla tavalla ilman muutoksia. Kyselyyn vastaava henkil6 lukee kysy-
myksen itse, eika hanta haastatella. Kyselylla voidaan mitata kohdehenkil6i-
den mielipiteitd, ominaisuuksia, asenteita, seka kayttaytymista ja kyselya voi-
daan kayttaa, kun vastaajia on paljon ja he ovat hajallaan. Kyselylla voidaan

kysya myo6s henkilokohtaisia asioita, jotka liittyvat esimerkiksi vastaajan
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terveyteen tai ansiotuloihin. Kyselyssa ongelmaksi saattaa koitua vastaajien
vastaamattomuus tai vastauksien saamisen hitaus. Myos kyselyn ajoitus saat-
taa epaonnistua, jos kysely ajoitetaan tydyhteiséssa esim. lomasesongille. Ky-
selyyn vastaavia henkil6itd kannattaakin muistuttaa kyselyyn vastaamisesta.
(Vilkka 2007, 27-28.)

Kyselyn tulee perustua tutkijan tutkimaan teoriaan. Teoriassa olevat kasitteet
tulee purkaa arkikieleksi, eli operationalisoida. Eli kasitteet, jotka voidaan ym-
martaa usealla eri tavalla, tulee saada kyselyyn yksinkertaistettuna, jotta kyse-
lyyn vastaavat henkil6t eivat vastaa kysymyksiin eri tavoin, koska ymmartavat
kasitteen toisista vastaajista eroavalla tavalla. Esimerkiksi sukupuoli, hyvin-
vointi ja konservatiivisuus voidaan ymmartaa eri tavalla riippuen henkilésta,
jolloin olisi parempi kysya ikaa, koulutusta ja ammattiasemaa; asioita, jotka on
helppo ymmartaa samalla tavalla. Tutkijan tulee maaritella kasitteet ensin it-
selleen arkikielelle, jotta hdn osaa kysya haluamansa kysymykset yksinkertai-
sella tavalla. Kun teoria on operationalisoitu, tulee tutkijan purkaa kasitteet
osa-alueisiin ja osa-alueet taas puretaan kysymyksiksi. Jos operationalisointi
tehdaan huolimattomasti, on vaarana mittari, joka ei mittaa haluttua asiaa.
(Vilkka 2007, 36-38.)

Kyselyyn tulisi valita otantamenetelma, eli valita kenet osallistutetaan kyse-
lyyn. Perusjoukoksi kutsutaan sita kohderyhméaa, jota halutaan tutkia. Pienissa
tutkimusaineistoissa suositaan kokonaisotantaa, jolloin koko perusjoukko vali-
taan osallistuvaksi tutkimukseen. Ryvasotannassa tutkitaan luonnollisia ryh-
mia, kuten koululuokkia tai kaupunginosia. (Vilkka 2007, 51-55.) Kyselyn ky-
symyksien tulee olla merkityksellisia tutkittavan asian kannalta, jolloin kaikki
kysyttavat kysymykset tulee pystya perustelemaan, miksi kysymys on tutkitta-

van asian kannalta valttdmaton (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1).

Kyselyyn voidaan laittaa monivalintakysymyksiéa sek& avoimia kysymyksia.
Monivalintakysymykset ovat suljettuja ja strukturoituja, jossa vastausvaihtoeh-
dot on annettu valmiiksi, kun taas avoimilla kysymyksilla halutaan saada vas-
taajalta avoimia mielipiteitd, joten vastaamista tulisi avoimissa kysymyksisséa
rajata mahdollisimman vahan. Avoimien vastausten sisaltd strukturoidaan
muotoon, jota voidaan tutkia numeraalisesti, eli avoimien kysymyksien vas-

taukset lajitellaan vastauksen asiasisallon mukaisesti. (Vilkka 2007, 67—-69.)
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Lopuksi kyselylomake tulee testata. Testaajana voi toimia asiantuntija, kuten
kollega tai ohjaaja. Ei riita, etta lomaketta kommentoidaan, vaan se tulee tes-
tata ja testin perusteella tehda muutoksia. Testauksessa selvitetdan, puut-
tuuko kyselysta olennaisia kysymyksia, ovatko vastausohjeet selkeéat ja kysy-
mykset yksiselitteisia. Mittaako kysely juuri sitd asiaa, mita halutaan mitata.
On my6s huomioitava, etta lomakkeeseen vastaamiseen kaytetty aika on koh-
tuullinen. (Vilkka 2007, 78.)

Kyselyn luotettavuutta voidaan arvioida vastausprosentilla, joka kertoo siita,
kuinka moni otoksesta on vastannut kyselyyn. On tyypillista, etta vastauspro-
sentti on alle 50 %. He, jotka eivat vastaa kyselyyn ovat osa katoa. Jos kato
on kovin suuri, on mietittava edustaako kyselyyn vastannut otos perusjoukkoa,
siten kun olisi tarkoitus. Kysely saattaa taten muuttua epaedustavaksi. (Veh-
kalahti 2019, 44.)

Kyselyn kysymykset (liite 2) johdettiin teoriasta kysymyksiksi, jotka tukevat tut-
kimusongelmien ratkaisua. Kyselyssa kaytettiin Likert 1-5 asteikkoa seka
muita monivalintakysymyksia ja avoimia kysymyksia, joissa kyselyyn vastan-
neet saivat vastata kysymyksiin omin sanoin. Kyselyssa kerrottiin, etta vas-
tauksia analysoidaan opinnaytetydssa. Tietoturvan takaamiseksi tiedotettiin,
ettd kyselyn vastaukset nakyvat vain tutkijalle ja esimerkiksi kommentteja,
joista henkil6t voidaan tunnistaa, ei laiteta osaksi tutkimusta, vaan ne ano-
nymisoidaan. Henkilékohtaisia tietoja, kuten ik&, tydsopimuksen laatu ja kan-
salaisuus kaytettiin vain tukemaan analysointia, eiké naista keratty tarkkaa nu-
merodataa toimeksiantajan pyynndsta opinnaytetydhon. Tasta mainittiin myos
kyselyssa. Kysely julkaistiin talousosaston Teams-ryhméassa haastatteluiden
jalkeen. Teams-ryhmaan kuuluu yli 40 henkil6d, mutta otokseen kuuluneita
henkil6ita oli 18. Naiden 18 odotettiin vastaavan kyselyyn. Vastaajille annettiin
viikko aikaa vastata kyselyyn. Kyselyn tuloksien perusteella aikaisemmin
haastatelluille henkil6ille lahetettiin sahkdpostitse muutama jatkokysymys.

Kyselyé ei testattu ennen julkaisua, sill& se olisi rajoittanut sitéd, miten kyselya
olisi voinut muokata tai korjata testauksen jalkeen, joten kysely lahetettiin
PDF:na henkildlle, joka toimi tdméan tyon ohjaajana kohdeyrityksessa, han an-

toi muutosehdotuksia, seka erilaisia vaatimuksia kyselyyn ndhden, kuten
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miten kysymykset tulisi esittaa, jotta ne ymmarrettaisiin oikein ja mittari olisi ta-
ten luotettava. Kysely editoitiin toiveiden mukaiseksi, tarkastettiin ja julkaistiin.
Julkaisun jalkeen pyydettiin kommentteja, jos havaittaisiin epaselvyyksia tai
muita asioita, jotka saattavat vaaristaa mittarin tulosta. Korjaavia kommentteja
tai kysymyksia kyselysta ei tullut. Kyselyn luomiseen kaytettiin Webropol-kyse-

lytyOkalua sen helppokayttdisyyden ja yksinkertaisuuden vuoksi.

5.3 Aineiston analyysi

Haastatteluiden seka kyselyn kysymykset johdettiin aikaisemmin opiskellusta
teoriasta. Aikaisemmin rakennetusta kyselysta otettiin avoimia kysymyksia
mukaan haastatteluihin, jotta haastattelut ja kysely olisivat keskendan yhtenai-
set ja analysointia olisi helpompi tehda. Seuraavissa alaluvuissa kasitellaan

eri analysointikeinoja.

5.3.1 Laadullinen analyysi

Laadullisen tutkimuksen analysoinnissa on muutamia paapiirteitéa: analysointi
voidaan aloittaa jo haastattelutilanteessa, silla tutkija voi haastatteluiden ai-
kana havainnoida, jos jotkin asiat toistuvat haastatteluissa. Laadullisen tutki-
muksen aineisto on sanallista, kun taas maarallisen tutkimuksen aineisto on
numeraalista. Tutkija joutuu paattelemaan asioita, joko induktiivisesti tai ab-
duktiivisesti, eli joko aineistolaheisesti tai pitden teorian mukana, jolloin tutkija
pyrkii todentamaan teorian tutkimusaineistonsa avulla. Laadullisen aineiston
analysointiin ei ole yhta oikeaa tai parasta tapaa, vaan analysointitekniikat
ovat moninaisia. (Hirsijarvi & Hurme 2015, 136.)

Sisalléonanalyysimenetelméa voidaan kayttaa kaikissa laadullisissa tutkimuk-
sissa ja se voidaan liittda erilaisiin analyysikokonaisuuksiin ja sisallonanalyy-
sia apuna kayttden voidaan tehd& monenlaista tutkimusta. (Tuomi & Sarajarvi
2018, luku 4.) Sisallon analyysissa pyritaan saamaan tutkitusta ilmiosta tiivis-
tetty kuvaus ja talla analyysitavalla voidaan analysoida melkein mita tahansa
dokumenttia, myos litteroituja haastatteluita (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku
4.4). Aineistolahtdisessé siséllonhaastattelussa on kolme vaihetta: aineiston
pelkistaminen, aineiston ryhmittdminen, seka kasitteiden luominen. Aineiston
pelkistamisessa esimerkiksi voidaan kirjoittaa haastattelu auki karsimalla

haastattelusta kaikki tutkimukselle epaolennainen tieto. Ryhmittelyssa
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pelkistetysta aineistosta keratddn yhteen samankaltaiset kasitteet, jonka jal-
keen kasitteet jaotellaan yla- ja alaluokiksi. Luokat nimetdan ryhmitellyiden k&-

sitteiden mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3.)

Timo Laine, joka tydskentelee Jyvaskylan yliopiston filosofian laitoksessa, on
esittdnyt rungon kuvaamaan sitd, miten laadullinen analyysi etenee. Ensin tu-
lee tehda vahva paatos siita, mika keratyssa aineistossa kiinnostaa. Taman
jalkeen keratty aineisto tulee kayda lapi merkaten ne asiat, jotka sisaltyvat
vahvaan paatokseen kiinnostuksestasi, eli litteroida. Taman jalkeen keratty
mielenkiintoinen aineisto tulee luokitella, teemoittaa tai tyypitella. Lopuksi tulee
kirjoittaa yhteenveto analyysista. Télla tavoin saadaan karsittua ilmi tulleet
asiat, jotka ovat mielenkiintoisia, mutta jotka eivat liity tutkittavaan aiheeseen.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.1.)

Aineistolahtdisessa analyysissa on kolme ehdotettua analyysimallia: yhdysval-
talainen perinne, fenomenologishermeneuttinen perinne ja hermeneuttinen
perinne. Fenomenologishermeneuttisessa perinteessa aineistosta nostetaan
esiin ne asiat, jotka vastaavat tutkimusongelmaan. Esiin nostetuista asioista
kootaan merkityksellisia kokonaisuuksia, jotka pyritddn analyysissa tematisoi-
maan ja tuomaan taten yhteen isommiksi kokonaisuuksiksi. Tassa perinteessa
intuitio ja aineiston tunteminen ovat suuressa roolissa. (Tuomi & Sarajarvi
2018, luku 4.3.)

Tassa tutkimuksessa on kaytetty aineistolahtdista sisallonanalysointia. Aineis-
tona toimi haastattelut, jotka kirjoitettiin ensin auki, eli litteroitiin jattamalla
kaikki tutkimukselle ep&olennainen aineisto pois. Taman jalkeen samankaltai-
set asiat kerattiin yhteen kasitteeksi ja kasitteista luotiin luokat. Tutkimuksen
analysoinnissa noudatetaan Laineen rakentamaa runkoa ja tapana analysoida
on fenomenologishermeneuttinen tapa, silla intuitiivinen tapa litteroida ja ana-
lysoida vaikutti loogisimmalta tavalta analysoida haastatteluja, kun tavoitteena

oli etsia eroavaisuuksia kasiteltavista teemoista.

5.3.2 Maarallinen analyysi

Maarallinen tutkimus analysoidaan siten, ettd saadaan tietoa tutkittavasta asi-

asta. Oikea analysointitapa 16ytyy vain kokeilemalla. Kun halutaan tietoa
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yhden muuttujan jakaumasta, voidaan kayttaa sijaintilukuja: keskiarvo ja
moodi, hajontaluvut, ristiintaulukointi ja korrelaatiokerroin. (Vilkka 2007, 119—
120.) Mediaani on keskiluku ja kuvaa lomakkeen vastausten keskimmaista ha-
vaintoa. Taman ja keskiarvon avulla mitataan vastausten jakauman symmetri-
syytta tai vaihtoehtoisesti vinoutta. (Vilkka 2007, 122-126.)

Keskeisimpia tunnuslukuja méaarallisessa tutkimuksessa ovat minimi, maksimi,
keskiarvo, keskihajonta ja havaintojen lukumaara. Minimiluku tarkoittaa pie-
ninta arvoa, maksimi suurinta arvoa. Keskiarvo on naista tunnusluvuista taval-
lisin ja myds helppo kasittaa, silla se kuvaa muuttujan keskimaaraista arvoa.
Keskiarvo ei valttamatta ole ainoana tunnuslukuna riittdva analysoimaan tulok-
sia. Keskiarvon liséksi tulisi myods nahda minkalaista vaihtelua keskiarvon ym-

parilla tapahtuu muuttujien arvoissa. (Vehkalahti 2019, 54.)

Tassa tutkimuksessa maarallinen kysely analysoitiin tunnusluvuista keskiarvo-
jen, sekéd mediaanilukujen avulla. Tutkimuksessa haluttiin selvittdd vastausten
keskiarvo, seka mediaaniluku, jotta ndhdaan selkedasti heikoiten menestyneet
osa-alueet, joita mahdollisesti tulee kehittd&. Keskiarvon ymparilla olevia ar-
voja tarkastellaan vastausten lukumaarien, seké& prosenttien avulla. Nain néh-
daan, miten vastaajien antamat vastaukset vaihtelevat: onko vastaajien vas-

tauksia minimiluvusta maksimilukuun.

6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kerrotaan tutkimustulokset neljasta haastattelusta ja yhdesta

kyselysta. Haastateltavat tydskentelevéat Lindstrom Oy:lla, Suomessa sijaitse-
valla talousosastolla erilaisissa toimihenkild- ja esimiestehtavissa. Kysely teh-
tiin taloustiimin jasenille, jotka ovat olleet kohdeyrityksessa tdissa korkeintaan

kaksi vuotta.

Puolistrukturoidut teemahaastattelut valittiin yhdeksi aineistonkeruumenetel-
maksi, silla tutkimukseen kaivattiin syvempaa nakemystéa perehdyttamisesta ja
monikulttuurisuudesta. Syvemman nakemyksen lisaksi koettiin, etta usean
haastattelun avulla samoista aiheista, saadaan parempi kokonaisuus. Haasta-
teltavat valittiin siten, ettd jokaisella olisi kokemusta tutkittavista asioista ja si-

ten, etta jokainen olisi asiantuntija siind teemassa, josta hantéa haastateltiin.
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Haastattelukysymykset l0oytyvat liitteesta 1. Kysely valittiin yhdeksi tiedonke-
ruumenetelmaksi, silla haluttiin saada yleistietoa ja mielipiteitéa perehdytyksista
ja koettiin, ettd kaikkien uusien toimihenkildiden haastatteleminen olisi vienyt

likaa aikaa ja resursseja. Kyselyn kysymykset 10ytyvat liitteesta 2.

6.1 Taustatiedot haastatteluista

Ensimmainen haastateltava toimii esihenkiléna monikulttuurisessa tiimissa ta-
lousosastolla, joten hanen haastattelukysymyksensa kohdentuivat eniten mo-
nikulttuurisuuteen. Hanelld on yli 10 vuoden tyékokemus taloushallinnosta.
Héanesta puhutaan esimiehena A. Toinen haastateltava toimii talousosastolla
mentorina, joten hanelle kohdennettiin kysymykset mentoroinnista ja pereh-
dyttamisesta. Hanellda on myds yli 10 vuoden tyékokemus taloushallinnon
alalta ja hanesta puhutaan mentorina. Kolmannessa haastattelussa keskityttiin
perehdyttamiseen, silla haastateltava kokee perehdytyksen kehittamisen tar-
keédksi. Hanella on myo6s vankka kokemus taloushallinosta. Han on esimies B.
Viimeinen haastateltava toimii toimihenkilona talousosastolla, han aloitti tyot
kohdeyrityksessa alle kaksi vuotta sitten ja on taten osa tutkittavaa kohderyh-
maa. Hanelle kohdistettiin kysymykset perehtymisesta ja hanesta puhutaan
toimihenkilona. Kaikissa haastatteluissa kaytiin lapi myds yleisesti etatydsken-
tely, perehtyminen ja monikulttuurisuus, jotta samoihin kysymyksiin saataisiin

useita vastauksia.

6.1.1 Perehdyttaminen

Perehdytys koetaan yleisesti hyvana ja toimivana. Esimies B mainitsi, etté ke-
hitysta on tullut paljon muutaman vuoden aikana. Kaikki vastaajat sanoivat,
ettd kausittaiset yleiset perehdytykset (Inductionit) ovat hyva idea ja niista on
pidetty. Mentori mainitsi, etta han ei ole muissa ty6paikoissaan kokenut ta-
mankaltaisia perehdytyksia, joissa padsee tutustumaan muiden tiimien tyoteh-
taviin ja organisaatioon kokonaisuutena, ja han koki nama perehdytykset to-
della hyvaksi ja uniikiksi ideaksi. Mulle oli ainakin tosi kiva, kun alotin taalla,
etta taalla jarjestetdan niin paljon yleisia koulutuksia, missa paésee tutustu-
maan muihin osastoihin ja sehan toimii taalla hyvin, en ole missdén muualla
mun tyopaikoilla semmosta nahnyt. Han sanoi, etta toivoisi lisda tamankaltai-

sia perehdytyksia talousosaston sisaisiin asioihin; voisi olla perehdytys
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esimerkiksi sisaisesta laskennasta. Hanesta olisi tarkead, etta naiden pereh-
dytyksien avulla saataisiin parempi kuva talousosastosta kokonaisuutena.

Kukaan ei kokenut etéana perehtymista ongelmaksi. Esimies B kertoi, etta ol
aluksi hieman huolissaan etana tydskentelystéa ja perehtymisesta, mutta han
ei ole havainnut tdssa mitaan ongelmia. Han kertoi, ettd hanta mietityttaa mi-
ten perehdytys on yleisesti omiin ty6tehtaviin jarjestetty, ettd onko enemman
luennon kaltaisia perehdytyksia vai sitten "hands-on” perehtymista, etta paa-
see itse tekemalla oppimaan. Han pohti myds, ettéa miten raskaaksi perehtymi-
nen on koettu ja tekeekd perehtyminen nykyisellaan tyopaivat raskaaksi. Ha-
nen mielestaan olisi hyva miettia mika olisi se tehokkain tapa perehdyttaa.
Han pohti myds, ettéa onko onnistuttu yhteenkuuluvuudessa néin etaaikana ja
miten sita voitaisiin kehittaa. ltseohjautuvuudesta han ei ollut huolissaan,
vaikka asia tuleekin pitada mielessa. Se [itseohjautuvuus] aina toki mietityttaa,
koska ihmiset on tosi erilaisia. Yritetaan esihenkildiden kanssa paljon miettia
ja tunnistaa ihmisten erilaisuus ja vastataan omalla toiminnalla siihen minka-
laista tukee erilaiset ihmiset tarvitsee. Toimihenkild koki yhteenkuuluvuuden
tunnetta uutena tyontekijand myds etaaikana, han ei kokenut perehtymista
raskaaksi vaan kertoi, etta vaihtelua on tarpeeksi ja se pitd& mielenkiinnon

ylla.

Mentori oli sitd mieltd, ettd perehdytysmateriaaleja yleisesti voisi tehda lisaa.
Nyt opettelussa kaytetadn paljon valmiiksi tehtyja ohjeita, mutta esimerkiksi
materiaaleja erilaisista prosesseista voisi lisatd. Kuitenkaan kenellakaan vas-
taagjista ei ollut kokemusta epéaonnistuneesta perehdytyksesta, tai epaonnistu-

neista perehdytystilanteista.

Kaikki vastaajat kommentoivat, etta kokevat mentorit hyodylliseksi ja sen tuo-
van turvaa uusille tyontekijoille, kun on joku vahan tutumpi kollega kenen
kanssa voi kdyda syomassa ja kenelta voi kysya kysymyksia, jos ei halua kes-
kustella esimiehen kanssa. Kaikki vastaajat kokivat, ettd mentoreiden koulut-
taminen olisi hyva idea. Esimies B sanoi, etta nain etdaikana mentorin tehtava
on ollut hieman eri, kun toimistolla. Buddyn tehtavana on varmistaa, etta [uusi
henkild] paéasee osaksi porukkaa ja timid. Han mainitsi, ettd mentorit valitaan
tehtavaan heidan ja uuden tyontekijan yhteensopivuuden perusteella. Katso-

taan molempien tyotehtavia ja persoonallisuuksia, seka sita, ettd mentorilla ja
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perehdytettavalla on mahdollisesti yhteinen aidinkieli. H&n mainitsi, etta peri-
aatteessa kuka tahansa voi olla mentori ja siksi heité ei ole lahdetty laajemmin

kouluttamaan.

Mentori halusi jonkin listan perehdytettavista asioista. Han talla hetkella on
koonnut itse itselleen listan asioista, jotka tulisi perehdyttaa, mutta myonsi,
ettd varmasti jad paljon asioita opettamatta. Kaikkea ei voi muistaa. Mainitsin
tasta esimies B:lle ja han piti perehdytyslistaa hyvana ideana niin mentorille,

kun perehdytettavalle.

6.1.2 Monikulttuurisuus

Haasteita koettiin seuraavissa asioissa: toimintatapakulttuuri, kaytéskulttuuri,
johtamiskulttuuri ja kommunikointi. Mentori ja esimies A mainitsivat, etta Suo-
men ollessa matala hierarkkinen maa, on tydyhteisgssa tama ollut alkuun
haastavaa heille, jotka tulevat kulttuurista, jossa hierarkia johtamisessa on
korkeampi. Johtamiskulttuuri on semmonen, missa on hyvinkin paljon eroavai-
suuksia. Suomessa on aika matalahierarkkista, kun toisessa kulttuurissa on
totuttu siihen, ettd pomo on pomo ja pomo on etéalla ja korkealla. Esimies A
mainitsee, etta tuo hierarkian esille perehdytyksessa kertoen, etta esimiehelta
VoI pyytaa apua ja hanen kanssaan voi rentoutua. Mentori mainitsi, etta pyrkii
my0s siihen, etta perehdytettdva ymmartaisi rentoutua ja omia virheitaan ei
tarvitse jatkuvasti pahoitella, silla on ymmarrettavaa, etta kaikkea ei voi osata
heti.

Molemmat esimiehet kertoivat, etta erilaiset toimintatavat saattavat valilla joh-
taa vaarinkasityksiin, samoin kommunikointi ja suomalainen kaytoskulttuuri.
Esimies A kertoi, ettd haasteita on yleensa silloin, kun toisesta kulttuurista tul-
lut tydntekija on kovin tuoreeltaan Suomessa ja jos tyopaikka on ensimmainen
Suomessa. Han kertoikin, ettd usein tybhon perehdyttaminen aloitetaan silla,
etta tyontekijan kanssa kaydaan lapi yrityksen tapakulttuuri tydskennella. Toi-
mihenkild sanoi, ettd perehdytykseen tulisi ehdottomasti ottaa mukaan toimis-
toetiketti.

Esimies A:n mukaan suomalaisten tapa kommunikoida koetaan yleisesti eleet-

tomaksi ja ilmeettdmaksi, joka saatetaan kokea vihamielisyytena ja taten
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henkiléd on hankala lahestya. Toimihenkil6 ei ole kokenut suomalaisten kom-
munikointia haasteeksi tai muutenkaan havainnut merkittavia kulttuurieroja.
Kaikki vastaajat kokivat, ettéa englanti toimii hyvin tyokielena ja kommunikaati-

oon liittyvat haasteet ovat ratkaistavissa.

Monikulttuuristen taustojen omaavien henkildiden perehdytykseen Esimies A
sanoi, ettd han kay perehdytyksessa lapi suomalaisen tyokulttuurin matala-
hierarkkisuuden ja kertoo yrityksen johtamiskulttuurista. Han kertoi, etta on
saanut palautetta siitd, miten vahan englanninkielisia yrityksen ulkopuolisia
koulutuksia on tarjolla taloudenhallinnasta, joka on harmi. Han on myds huo-
mioinut miten kaikki yrityksen sisaiset koulutukset eivat ole englanniksi esi-
merkiksi koskien Suomen tydlakia ja vuosilomalakia. My6s muut HR:n liittyvat
koulutukset olisivat hanen mielestdan hyva saada englanniksi, toimihenkil® oli
ehdottomasti samaa mieltd. Mentori toi myds esiin haastattelussa haasteet,
kun koulutusta ei ole aina tarjolla englanniksi. Esimies B mainitsi, ettd suoma-
laiseen tydelamaan tulee perehdyttaa eri kulttuurien omaavat henkiltt ja itses-
taanselvyyksia ei tule pitaa itsestaanselvyyksing, vaan kaikki asiaan liittyva tu-
lisi kayda perehdytyksessa lapi. Toimihenkild oli tstd samaa mielté ja korosti,
ettd suomalaisista ty0Olaeista tulisi olla oma perehdytys maahanmuuttajille.

6.2 Kyselyn taustat

Maarallinen kysely valittiin yhdeksi aineistonkeruumenetelmaksi, silla haluttiin
saada yleista tietoa siita, millaiseksi perehdyttdminen ja monikulttuurisuus
koetaan kohdeyrityksen talousosastolla. Kysely koettiin myds helpoksi tavaksi
kerata dataa, silla koko perusjoukolta haluttiin kerata mielipiteita tavalla, joka
ei hairitse tyoskentelya. Kyselyyn vastasi 18 henkil6a 18 henkildstéa viikon ai-
kana. Joissain kysymyksissa oli hajontaa vastaajamaarissa, silla mihinkaan
kysymykseen ei ollut pakko vastata. Kyselyssa mainittiin, etta jos jostain asi-

asta ei ole kokemusta, ei kysymykseen tarvitse tall6in vastata.

Kyselyn kysymykset perustuivat teoriaan ja kyselya suunniteltiin samalla, kun
teoriaa kirjoitettiin. Kysymykset jaoteltiin samoin, kun tdmén tutkimuksen teo-
riakappaleet on kirjoitettu: perehdytys, mentorointi, etatyéskentely, monikult-

tuurisuus, kulttuurierot jne. Kyselyn kysymykset 1-5 ovat taustatietoja vastaa-

jista ja kohdeyrityksesta pyydettiin, ettd naita tietoja ei naytettaisi tarkkoina
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lukuina tassa tutkimuksessa, vaan niitéa voi kayttaa ns. yleistaen ja tukimateri-
aalina. Tasta syysta liitteessa 2 ei ole kysymyksien 1-5 tuloksia. Mielipiteita
toteamuksiin annettiin 1-5 asteikolla. 1 tarkoittaen, etta vastaaja ei ole lain-
kaan samaa mielta. 3 tarkoittaen, etta vastaaja on jokseenkin samaa mielta ja

5 tarkoittaen, ettéd vastaaja on taysin samaa mielta.

6.2.1 Kysely

Taulukko 4 kasittelee toimihenkildiden mielipiteitéa perehdytyksesta yleisesti.
Punaisella on merkattu ne toteamukset, jotka ovat saaneet matalimman arvo-
sanan. Pois lukien toteamus minut perehdytettiin etana, jossa arvosana ei mit-
taa mielipiteitd etdnd perehdytyksesta. 17 henkiloa vastasi toteamukseen pe-
rehdytyssuunnitelmaa kaytettiin kohdallani. Kuusi henkil6a valitsi vastauksen
4 ja viisi henkilda valitsi vastauksen 3, kolme henkil6a vastasi 1. Vain kaksi
henkila oli taysin samaa mieltd toteamuksen kanssa. Vain 13 henkiloa vas-
tasi toteamukseen perehdytyssuunnitelman hyodyllisyydesta, joka on nelja véa-
hemman, kun aikaisempi toteamus. Aikaisemmassa toteamuksessa vastauk-
set 1 ja 2 saivat yhteensa nelja vastausta, perehdytyssuunnitelman hyodylli-
syytta pyydettiin arvioimaan vain, jos sita kaytettiin, joka selittaa pienemman

vastausmaaran.

Taulukko 4. Vastaajien mielipiteita, kun pyydettiin vastaamaan toteamuksiin perehdytyksesta

Minut perehdytettiin etdna 27,8%| 5,6%| 11,1% 22,2% 33,3% 1S 4,0 18
Tunnen, etta olen tervetullut yritykseen. 0% 0%| 56%| 444% 50 % 4,4 4,5 18
Tiedan oman roolini yrityksessa. 0%| O0%| 56%| 444% 50 % 4,4 4,5 18
Tiedan, mitd minulta odotetaan. (Tiedan tydtehtévani) 0% 0%| 5,6% 50 %| 44,4% 4,4 4,0 18
Perehdytyssuunnitelmaa kaytettiin kohdallani. 17,6%| 59%| 29,4%| 353%| 11,8% 3,2 3,0 17
Jos perehdytysohjelmaa kaytettiin, koin sen hyodylliseksi. 7,7%| 7,7%| 15,4% 53,8% 15,4% 3,6 4,0 13
Esimieheni on seurannut edistymistani. 11,8%| 11,8%| 29,4%| 23,5%| 23,5% 3,4 3,0 17
Tiedan mista pyytad apua. 0%| 0%| 22,2%| 33,3%| 44,5% 4,2 4,0 18
Saan aina apua tarvittaessa. 0%| 0%| 11,1%| 27.8%| 61,1% 4,5 5,0 18
Minua on rohkaistu pyytaméén apua tarvittaessa. 0% 0%| 11,1% 55,6% 33,3% 4,2 4,0 18
Mielipiteitani ja ideoitani arvostetaan. 0%| O0%| 11.8%| 52,9%| 353% 4,2 4,0 17
Perehdytykseen kaytettiin tarpeeksi aikaa. 0%)| 56%| 333%| 389%| 222% 38 4.0 18,

He, joiden kanssa kaytettiin perehdytyssuunnitelmaa, kokivat sen p&aosin
hyodylliseksi. Kaksi henkil6a olivat tdysin samaa mieltd hyddyllisyydesta, seit-

seman henkil6d antoivat vastauksen 4, vastaus 3 sai kaksi vastausta,
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vastaukset 1 ja 2 molemmat yhden vastauksen. Eli joukossa on myds heit,
jotka kokivat perehdytyssuunnitelman hyodyttoméksi. Edistymisen seuraa-
mista esimiehen taholta-vaitteessa on hajontaa, joka selittyy silla, etta kyse-
lyyn vastanneilla toimihenkil6illa on eri esihenkilditd. Edistymisen seuranta ei
siis valttamatta ole yhtenaista esimiesten keskuudessa. Vaite perehdytykseen
kaytettiin tarpeeksi aikaa, sai keskiarvosanaksi 3.8, mika ei ole huono, mutta

seitseman henkil6a antoivat vaitteelle vastauksen 3 tai vahemman.

7. Olen osallistunut yleisiin perehdytyksiin, joita on jarjestetty Teams palavereina

En tiennyt ndista perehdytyksista ﬂ

En 0%
Kyila 94 %
Vastausten

Vastaus lukuméard Prosentti

Kylla 17 94, 4%

En 0 0%

En tiennyt naista

perehdytyksistd 1 5,6%,

Kuva 5. Yleisiin perehdytyksiin osallistuminen

Kuvasta 5 ndhdaan, etta vain yksi henkil6 ei tiennyt yleisista perehdytyksista,
joita jarjestetddn Teams -palavereina, joten voidaan olettaa, etta yleisten pe-
rehdytysten markkinointi yrityksen sisaisilla verkkosivuilla on ollut onnistunut.
Keskiarvosana yleisten perehdytysten hyddyllisyydesta on 3.7 (taulukko 5).
Kukaan ei kokenut yleisia perehdytyksia hyodyttomiksi, mutta suurin osa vas-
tauksista jakautui vastauksille 3 ja 4. Molemmat saivat 7 vastausta. Kysymyk-
sesséa 7 on tehty se virhe, etta ei annettu mahdollisuutta vastata kahteen eri
kohtaan. On siis mahdollista, ettd han, joka ei tiennyt yleisista perehdytyksista
on kuitenkin osallistunut johonkin perehdytykseen, silla kysymykseen kahdek-

san vastasi kuitenkin 18 henkilda.
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Taulukko 5. Mielipiteita yleisperehdytyksien hyddyllisyydesta

8. Jos olet osallistunut yleisiin

1 = Ei lainkaan samaa mielta

perehdytyksiin, koitko ne 3 = Jokseenkin samaa mielta

hyodyllisina? 5 = Taysin samaa mieltd

Yleisperehdytykset diivat hy odylisia 0%]| 55%]| 38.9%| 38.9%)| 16.7% 37 40

Palautteen perusteella arvosanaa saattoi laskea yleisten perehdytysten sa-
mankaltaisuus ja luentomainen tyyli perehdyttdd. 11 henkil6a vastasi avoi-
meen kysymykseen ja vastauksista nousi esiin kolme paapiirretta: perehdytyk-
set koettiin liilan samanlaisiksi, perehdytysten toivottiin olevan interaktiivisem-
pia ja perehdytyksissé oli joko liikaa asiaa tai ammattisanasto tuotti englan-
niksi haasteita. Enk& mukaansatempaavampia [perehdytykset], kun yksipuo-
lista esittamistéa ja Vuorovaikutteisempi [perehdytys] olisi mukava, yleiset pe-

rehdytykset voivat kayda vasyttaviksi, kun ne kaikki ovat samankaltaisia.

Tiedetaan, ettd maaraaikaisille henkildille ei jarjesteta mentoria, mutta vastaa-
jien taustakyselysta selvisi, ettad suurin osa kyselyyn vastanneesta henkilos-
tosta tydskentelee vakituisella tydsopimuksella. Kuvasta 6, kuitenkin nahdaan,
ettd enemmistd vastaajista ei saa perehtymisessa avukseen mentoria. Tasta
voimme paatella, ettd osa vakituisista tyontekijoista ei saa mentoria avukseen.
Kysymyksen vastauksissa oli annettu mahdollisuus kertoa oma mielipide siita,
oliko saanut mentorin vai ei, avoimia vastauksia saatiin 12. Nelja avointa vas-
tausta kohtaan kylla ja 8 vastausta kohtaan ei. Puolet heistd, jotka eivéat saa-
neet mentoria olivat sitd mieltd, ettd mentori olisi ollut tarpeellinen, toinen puoli
oli sitd mielta, etta ei, silla kollegat auttoivat, kuten olisivat olleet mentoreita. Ei
ole niin sanottua “buddya”, mutta muutama kollega kéyttéytyy, kun “buddiesit”
tukiessaan ja selittaessaan tyotani.
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10. Sain mentorin tai "buddyn” avuksi perehtymiseen.

Kylla, mita pidit mentorista apunasi? 3%
En, olisitko halunnut mentorin? 63%
Vastaajien
Vastausvaihtoehdot maara Prosentti
Kylla, mita pidit mentorista apunasi? 6 37.5%
En, olisitko halunnut mentorin? 10 62,5%

Kuva 6. Mentori perehdytyksen apuna

Taulukkoon 6 on merkitty punaisella kohta, joka sai alhaisimman tuloksen pa-
lautteen annosta ja perehdytyksen onnistumisesta. Kohtaan vastasi 17 henki-
|6& ja suurin osa antoi véitteelle vastauksen 3. Vastaajien taustojen kartoitta-
misessa havaittiin, ettd suurin osa vastaajista on kulttuuritaustaltaan jotain
muuta, kun suomalaisia ja aikaisempien haastatteluiden perusteella suomalai-
nen matalahierarkkisuus on ollut haastavaa monikulttuurisessa tyopaikassa.
On siis mahdollista, ettéa uutena tydntekijana ei koeta luonnolliseksi antaa pa-

lautetta henkilolle, joka koetaan hierarkiassa itsedan korkeammalle.

Taulukko 6. Mielipiteité palautteen annosta ja perehdytyksen onnistumisesta

13. Tamé osio on

palautteesta ja 1 = Ei lainkaan samaa mielta

perehdytyksen 3 = Jokseenkin samaa mielta

onnistumisesta 5 = Taysin samaa mielta Keskiarvo Mediaani

Olen pystynyt antamaan palautetta perehdytyksesta 0%| 11,7%| 41,2%]| 35,3%| 11,8% 3,5 3,0
Esimieheni on antanut minulle palautetta kehittymisestani 0%| 11,7%| 11,8%| 41,2%| 35,3% 4,0 4,0
Perehdytys on ollut onnistunut kohdallani 0%| 0%| 29,4%]| 58,8%| 11,8% 3,8 4,0,

Taulukossa 7 alimmat pisteet saivat IT-ohjelmien oppiminen, seka oppiminen
tyoturvallisuudesta ja ergonomiasta. Kaksi vastaajista vastasi vaihtoehdon 1
tyoturvallisuutta ja ergonomiaa koskien ja avoimen kysymyksen perusteella
koettiin, etta erilaisten IT-ohjelmien kayttd opitaan paremmin kaytanndssa,
kun perehdytyksissa, mutta tydturvallisuuden opettamiseen tulisi panostaa
enemman: Mielesténi IT-ohjelmistojen oppiminen vaatii paivittaista harjoittelua
perehdytys presentaation sijaan. Ehka enemman tyoturvallisuudesta ja er-
gonomiasta [tietoa], ja mistd saisimme enemman keinoja (jos saatavissa) pa-

rantaaksemme tyoturvallisuutta ja ergonomiaa. Seitseman vastasi avoimeen
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kysymykseen, joista nelja mainitsi IT-ohjelmien perehdytyksen ja kaksi mai-

nitsi tyoturvallisuuden.

Taulukko 7. Vastaajien mielipiteet perehdytyksien eri osa-alueista

1 = Ei lainkaan samaa mielta

14, Tama koskee eri osa-alueita 3 = Jokseenkin samaa mielta Vastanneet/

5 = Taysin samaa mielta Keskiarvo Mediaani kpl
Opin organisaatiosta 0%| 0%]| 11,1%| 61,1%]| 27,8% 4,2 4,0 18
Opin erilaisista IT ohjelmista, joita kdytan paivittdin tysséni. 0%| 17,7%| 23,5%| 41,2%]| 17,6% 3,6 4,0 17
Tutustuin kollegoihini 0%| 5,9%]| 11,8%| 47 %| 35,3% 4.1 4,0 17
Opin mit& muut tiisit talousosastolla tekevat 09%]| 5,6%]| 11,1%)] 44,4%)] 38,9% 42 4,0 18
Tiedan mita ovat paivittaiset tyétehtavani 09%]| 5,9%| 17,6%| 11,8%)| 64,7% 4.4 5,0 17
Opin tyéturvallisuudesta ja ergonomiasta 11,8%| 5,9%]| 29,4%)| 29,4%]| 23,5% 815 4,0 17,

Taulukossa 8 on yksi alue, joka nousee esiin avoimissa vastauksissa. Kulttuu-
rieroja havaitaan ylivoimaisesti eniten kommunikoinnissa. Kahdeksan kuudes-
tatoista antoi vastauksen 4 ja avoimia vastauksia tuli 4, ja 3 naista vastauk-
sista koski haasteita kommunikaatiossa. Kommentoitiin sita, etta ei valttamatta
ymmarreta mita toinen tarkoittaa, tuleeko lukea rivien valista vai tarkoittaako
toinen kirjaimellisesti sanomaansa. Ei osattu mydskaan sanoa onko hiljaisuus
kommunikoinnissa osa suomalaista kulttuuria vai johtuuko hiljaisuus talouden
alasta: Kulttuuri on hyvin hiljainen, en tieda johtuuko hiljaisuus talousalasta vai

Suomesta.

Taulukko 8. Vastaajien mielipiteitd monikulttuurisuudesta kohdeyrityksessa

17. Seuraavat vaittamat 1 = Ei lainkaan samaa mielta
koskevat monikulttuurisuutta 3 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta Keskiarvo Mediaani Vastaajat/kpl
On térkedd ymmaértaa erilaisia kulttuureita tyoelaméssa 0% 0%| 55%| 27,8%| 66,7% 4,6 5,0 18
Omaa kulttuuritaustaani kunnioitetaan 0%| 5,5%| 16,7%]| 38,9%]| 38,9% 4,1 4,0 18
Tapani tydskennella eroaa suomalaisesta tydskentelytavasta 17,7%| 23,5%| 23,5%| 29,4%| 5,9% 2,8 3,0 17

Olen muuttanut
tydskentelytapojani kulttuuristen
eroavaisuuksien takia. Jos kyll,

miten ja miltd se tuntui? 35,3%([ 29,4%| 11,7%| 11,8%| 11,8% 2,4 2,0 17
Olen voinut tuoda uusia

kuvakulmia tydskentelyyn eri

kultuuritaustani takia. 26,7%| 20 %| 26,7%| 13,3%| 13,3% 2,7 3,0 15

Olen huomannut kulttuurieroja
tydskennellesséni Lindstromilld,
jos kylla, millaisia? 12,5%| 18,7%| 6,3%| 50%| 12,5% 85 4,0 16,

Yleiskuva kyselyn perusteella perehdytyksista oli, ettd perehdytyksiin ollaan
paasaantoisesti tyytyvaisia ja kokemukset monikulttuurisuudesta ovat positiivi-
sia. Toiveita ja kehitysehdotuksia jarjestettaviin perehdytyksiin tuli, mutta &a-

rimmaisia epaonnistumisia ei noussut esiin. Jotkin perehdytykseen normaalisti
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kuuluvat asiat, kuten pesuloissa vierailu, on jaanyt jarjestamatta maailmalla
vallitsevan pandemia takia. Naita vierailuja toivottiin tdssakin kyselyssa paljon,
jotta talouspuolella kasiteltavat asiat saataisiin yhdistettya konkreettisesti sii-

hen, mika yrityksen toimiala on.

7 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa kytketaan haastattelun ja kyselyn tulokset yhteen ja tehdaan
naista johtopaatoksia. Johtopaattkset on kytketty teoriaan, seka vastaavat tut-
kimusongelmiin: miten monikulttuurisuus tulisi huomioida perehdytyksessa ja
mité haasteita tamanhetkisessa perehdyttdmisessd Suomen talousosastolla
on. Lopuksi on kirjoitettu teoriaa etiikasta ja tutkimuksen luotettavuudesta,

seka arvioidaan tdman tutkimuksen luotettavuutta kriittisesti.

7.1 Tulosten tulkinta

Mitd haasteita tamanhetkisesséa perehdyttamisessa Suomen talousosastolla
on? Perehdytykseen oltiin padsaantoisesti tyytyvaisid. Perehdytyssuunnitel-
maa, jota voidaan seurata esimiehen ja uuden tyontekijan, seka perehdyttajan
toimesta, ei kaytetty yhtenevaisesti uusien tyétekijoiden perehdytyksessa. Ha-
jonta johtui luultavasti siitd, etté vastaajilla oli eri esimiehia. Perehdytyksen
alussa tulisi perehdytettavan kanssa kayda lapi perehdytyssuunnitelma (Joki
2021, 86—87). On my6s mahdollista, ettd maaraaikaisten tyontekijoiden pereh-
dytyksessa ei kaytetty perehdytyssuunnitelmaa, kun haluttiin perehdyttaa hen-
kil vain tietylle ajanjaksolle tiettyihin ty6tehtaviin. Maaraaikaisille tyontekijoille
tulisi perehdyttaé vain oleellisimmat asiat (Joki 2021, 86—87). On mahdollista,
ettd perehdytyslistan tai suunnitelman sijaan on kaytetty muita kollegoita
spontaaneina mentoreina. Eli perehdytettava on pyytanyt apua kokeneem-

milta kollegoiltaan (Kupias & Salo 2014, luku 1.)

Yleisiin perehdytyksiin (inductioneihin) oltiin pd&saantoisesti tyytyvaisia, mutta
koulutusten seuraamisen helpottamiseksi toivottiin enemman interaktiivisem-
paa kouluttamista, johon perehdytettavatkin voisivat jotenkin osallistua. Toivot-
tiin myos, ettéd perehdytyksissa kaytettaisiin helpompaa kielta, silla ammattisa-
nasto ei ole usein hallussa englanniksi uusilla talousalan ihmisilla. Lautanie-
men tutkimuksessakin mainittiin, etta perehdytysta toivottaisiin usein selkokie-

lella monikulttuurisissa yhteisoissa, vaikka tyokieli olisin suomen sijaan
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englanti (Lautaniemi 2019, 9-12). Yleisiin perehdytyksiin kuuluu ty6turvallisuu-
desta perehdyttdminen, mutta tulosten perusteella koettiin, etta siita oli vahiten
tietoa kaikista perehdytettavista aiheista. Hietalan ym. (2021, 160) mukaan
esimiehen yksi tarkeimmistéa tehtavista on varmistaa, etta tyontekija tekee

tyonsa turvallisesti.

Palautteen antaminen koettiin haastavaksi. Myds palautteen saanti voisi olla
paremmalla tasolla. O’Brienin tutkimuksessakin tydntekijat nostivat esiin pa-
lautteen antamisen ja saannin tarkeyden (O’Brien 2013, 62). On mahdollista,
ettd palautteen antamisen haastavuus johtuu eri kulttuuritaustaisten henkil6i-
den tottumuksesta korkeampaan hierarkiaan. Omassa kulttuurissa ei ehkéa ole
hyvaksyttavaa kertoa omia mielipiteitddn omalle esimiehelle, jolloin palautetta
voi olla haastava tai epamukava antaa omalle esimiehelle tai mentorille myos

suomalaisessa tyoeldméssa (Lahti 2014, luku 7.3).

Haastatteluista selvisi, ettd monikulttuurinen tyéyhteiso tulee huomioida pe-
rehdytyksessa erikseen. Nyt monikulttuurisuus huomioidaan yhteisella tyokie-
lelld, englannilla, seka yleisella perehdytyksella eri kulttuureista, jossa kay-
daan lapi mm. kommunikointi ja hierarkkisuus. Perehdyttajat opettavat uusille
toimihenkildille henkild kerrallaan Suomen lomista ja tydaikalaeista. Yhdenver-
taisuuslaissa mainitaan, etta tyontekijalle voidaan antaa erityiskohtelua, jos se
auttaa henkiloa paasemaan tavoitteisiinsa (Yhdenvertaisuuslaki 8-12. 8 mom.
3).

Kommunikointi monikulttuurisessa tydyhteistssa koettiin haastavaksi. Ei oltu
aina varmoja siitd, mita toinen henkild yrittdd kommunikoida. Tulisiko kommu-
nikoinnissa kaytetty viestintd ymmartaa kirjaimellisesti, vai onko mahdollisuus,
etta toista tulisi ymmartaa rivien véalistd. Kommunikointia opetellessa monikult-
tuurisessa yhteisdsséa tulisi huomioida, etta ei opeteta stereotyyppiseen aja-
tusmalliin, vaan olisi tarked& ymmartadd kommunikointi ulkoa opettelua syvem-
min (Keisala 2012, 220-221).

7.2 Kehitysehdotukset

Tyontekijoiden perehdytykseen voisi tehda perehdytyssuunnitelman, joka on

editoitavissa eri tyontekijoiden tydtehtaviin. Perehdytyssuunnitelmaan voisi
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kuulua myos lista, josta kaikki perehdytykseen liittyvat henkilot voivat seurata
perehtymisen etenemista. Taten perehdytettava tietaisi jo etukateen, mita
kaikkea hanen perehdytykseensa kuuluu ja, mita on viela odotettavissa. Ta-
lousosastolla on kuitenkin toimihenkilditd samoilla nimikkeilld, joten on oletet-
tavissa, etta heilla on myods samanlaisia tai samankaltaisia tyotehtavié. Listan
ja suunnitelman voisi kehittdd yhdessa mentoreiden, esimiesten ja jo perehty-

neiden tyontekijoiden kanssa projektimuotoisesti.

Yleisista perehdytyksista tulisi tehda toiveiden mukaisesti interaktiivisempia ja
mielenkiintoisempia. Tama kaipaisi vain pienta hienosaantta perehdyttajilta.
Yleisiin perehdytyksiin voitaisiin lisata esimerkiksi monivalintakysymyksia opi-
tusta aiheesta, joihin vastataan perehdytyksen aikana aina yhden aihealueen
jalkeen. Voitaisiin kysya myos mielipiteita opitusta aiheesta kesken perehdy-
tyksen tai kerétéd kokemuksia avoimilla kysymyksilla kesken perehdytyksen.
Nailla saataisiin mahdollisesti korvattua perehdytysten jalkeen vakituinen ky-
symys: onko kenellakaan mitaan kysyttavaa? Toki perehdyttdjilla voi olla
omiakin hyvia ideoita interaktiivisuuden lisddmiseksi. Tasta tulisikin keskus-
tella aina erikseen perehdyttavan henkilon kanssa ennen pidettavaa yleista
perehdytystd. Perehdyttajia tulisi myds muistuttaa siita, etta kayttaisivat mah-
dollisimman vahan ammattikielta ja pyrkisivat selittimaéan asiat aina mahdolli-
simman selkeasti. Tyoturvallisuuden osalta voisi laatia tietopaketin, jonka voisi
jakaa uusille tulokkaille sen liséksi, ettd tyoturvallisuus kuuluu osaksi yleisia
perehdytyksid. On myo6s mietittava, etté olisiko tyoturvallisuudesta jarjestet-

tava useammin perehdytyksia, esimerkiksi neljannesvuosittain.

Heille, jotka eivat ole Suomesta kotoisin, eivatka ole vieléa kotoutuneet Suo-
meen, tulisi jarjestaa erityisia perehdytystilaisuuksia suomalaisista tyolaeista
ja tyotavoista. Tulisi esimerkiksi k&sitella loma-ajat, tydaika ja hierarkia-asiat.
Tiedotettaisiin myds erilaisten liittojen olemassaolosta ja kerrottaisiin liittymi-
sen mahdollisuudesta. Toivottiin myds koulutusta toimistoetiketista. Naissa
perehdytyksissa kerrottaisiin kaikki asiat, jotka liittyvat suomalaiseen tytela-
maan, sekad kohdeyrityksen tyokulttuuriin, ilman, etta pidetdan mitaan tietoa it-
sestaanselvyytena. Tama edesauttaisi yhdenvertaisuutta tydelamassa ja koh-
deyrityksessa, kun saataisiin kaikki toimihenkilot samaan lahtotilanteeseen

tyohon liittyvien perusasioiden kanssa.
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Erityisperehdytykset maahanmuuttajille voisivat olla perehdytysvideoita, jos
niissa kerrotaan lahinna faktatietoa laeista. Interaktiivisempaa koulutusta voisi
miettid, kun keskustellaan kommunikoinnista. Tassa vaiheessa on hyva miet-
tia yrityksen omia resursseja ja pohtia, josko naiden koulutuksien ulkoistami-
nen olisi parempi keino. Uusille eri kulttuuritaustoista tulleille toimihenkil6ille
voisi esimerkiksi yksiloina kustantaa ammattilaisten pitaman koulutuksen Suo-
men tydelamasta. Voisi myos selvittaa pidetaanko naistd asioista ryhmakoulu-

tuksia, jotta koulutukseen ei tarvitsisi menna yksin.

Seka suomalaisille etta monikulttuurisille henkildille tulisi jarjestaa koulutus
kommunikoinnista. Naiden jarjestaminen voitaisiin aloittaa avoimella keskuste-
lussa tyontekijoiden, seka HR-henkiloston kanssa ja naiden keskusteluiden
perusteella tehda paatoksia mahdollisista koulutuksista. Voisi miettid, etta tuli-
siko koulutuksia kommunikoinnista jarjestaa esimerkiksi vuosittain. Se ovatko
kouluttajat tai perehdyttgjat sitten omasta talosta tai ulkopuolisia tahoja, on
kohdeyrityksen paatettavissa. Kommunikaatio on kuitenkin niin laaja aihe, etta

sen parantamiseksi tulisi koko yrityskulttuuria asia kerrallaan muuttaa.

7.3 Luotettavuus ja etiikka

Laadullisessa tutkimuksessa tarkedna luotettavuuden arvioijana ovat totuus ja
objektiivisuus. Tuomin ja Sarajarven mukaan on nelja totuusteoriaa: korres-
pondenssiteoria, koherenssiteoria, pragmaattinen totuusteoria, seka konsen-
sukseen perustuva totuusteoria. Korrespondenssiteoriassa annetun vaitteen
tulee vastata todellisuutta. Koherenssiteoriassa annetun vaitteen tulee olla
johdonmukainen muiden jo todeksi todettujen vaitteiden kanssa. Pragmaatti-
sessa totuusteoriassa, jossa uskomus voidaan todeta todeksi, jos uskomus
toimii ja on hyddyllinen. Konsensukseen perustuvassa teoriassa voidaan yh-
teisymmarryksessa luoda totuus. Laadullisissa tutkimuksissa kaikki muut to-
tuusteoriat ovat yleisia, paitsi korrespondenssiteoria. Objektiivisuuteen vaikut-
taa tutkijan muuttujat, kuten ik&, sukupuoli, poliittinen asenne ja kansalaisuus.
Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on samalla keréatyn materiaalin tulkitsija,
joten on melkein mahdotonta olla taysin objektiivinen. Joku toinen voisi tulkita
keratyn materiaalin taysin eri lailla laadullisessa tutkimuksessa, kun materiaa-

lin kerannyt tutkija. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, luku 6.1.)
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Laadullisen tutkimuksen koetaan olevan luotettava, kun tutkittava asia ja tul-
kittu materiaali sopivat kesken&én yhteen. Tutkija itse on laadullisessa tutki-
muksessa myos luotettavuuden kriteeri. Luotettavuus on tutkijan rehellisyy-
desta kiinni, silla tutkimuksessa arvioidaan niita valintoja, jotka tutkija on teh-
nyt. Talloin tutkijan tehtavana on ollut arvioida tyon luotettavuutta jatkuvasti:
miten tyd analysoitiin, millaisia teorialdhteité tydssa on, miten tutkimus on ryh-
mitelty, tutkittu ja tulkittu. On myds pystyttava kertomaan, milla perusteella tut-

kimukseen paatyneet valinnat on tehty. (Vilkka 2021, 155.)

Tassa tutkimuksessa pyrittiin jatkuvaan rehellisyyteen, seka objektiivisuuteen.
Tutkimus olisi kohdeyrityksen kannalta hyddyton, jos tuloksia vaaristeltaisiin.
Tutkimus on looginen teoriasta tutkimustuloksiin ja on pyritty siihen, etta lukija
tulisi tutkijan kanssa samoihin johtopaatoksiin lukemansa perusteella. Lahteita
on kaytetty runsaasti ja teoria on tutkittavan asian kanssa yhtenainen. Tutki-
muksen kannalta 16ytyi runsaasti aineistoa, mutta niista valittiin vain olennai-
nen, niin haastatteluissa, kun teoriassa. Oli tiedossa, ettd haastatteluista saa-
dun aineiston on oltava yhtendinen muun tyén kanssa. On kuitenkin mahdol-
lista, etta tayteen objektiivisuuteen ei ole paasty, silla tutkija oli myos osa tut-
kittavaa kohderyhmaa. Taman lisaksi olisi ollut tutkimuksen luotettavuuden
kannalta aiheellista, etta haastattelukysymyksissa olisi ollut enemman yhte-
nevaisyyksia haastateltavien valilla. Nyt vastauksia on runsaasti erilaisista ky-
symyksisté johtuen, joten aineistoa oli todella paljon runsaammin, kun mita

tassa tydssa voitiin kayttaa.

Maarallisessa tutkimuksessa mittaus on ainutkertaista ja se tulisi saada ker-
ralla oikein. Mitattuja tuloksia ei pysty parantamaan jalkikateen. Mittauksen
luotettavuudesta puhutaan kuitenkin kahdella perusteella: validiteetilla ja relia-
biliteetilla. Validiteetilla tarkoitetaan mittarin patevyytta ja reliabiliteetilla mitta-
rin luotettavuutta tai toistettavuutta. Validiteetti kertoo siitd, onko mittarilla mi-
tattu haluttuja asioita ja reliabiliteetti kertoo mittarin tarkkuudesta. (Vehkalahti
2019, 40-41.)

Mittari saattaa mitata eri asioita, jos tutkimus tehdaan eri maassa, kun missa
alkuperainen tutkimus on tehty. Tutkimus tulee taten kaantaa maan kielelle,
joka saattaa aiheuttaa sen, ettd kaannokset tarkoittavat eri asioita eri maissa.

Talléin mittari mittaa eri asiaa, kun oli alun perin tarkoitus. Validiteetti on
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keskeinen mittarin luotettavuuden kannalta, sill& jos mittarilla ei ole mitattu oi-
keaa asiaa, ei reliabiliteetilla eli mittarin tarkkuudella ole mitdan merkitysta.
(Vehkalahti 2019, 41.)

Maaréallisen tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa myo6s perusjoukko ja otos.
Perusjoukko on ne ihmiset, joista ollaan kiinnostuneita tutkimuksessa ja otos
on se joukko perusjoukosta, joiden katsotaan edustavan koko perusjoukkoa.
Eli kaytannossa kuka tahansa perusjoukosta voisi edustaa otoksena perus-
joukkoa. Otoksen kasvattaminen ei automaattisesti tarkoita luotettavuuden
kasvattamista. Tyypillisimmin kyselyihin vastaa alle 50 % otoksesta. Kyselyn
luotettavuus voidaan kyseenalaistaa, jos vastausprosentti jaa paljon alle 50 %,
silla vastausprosentti on yksi osio tutkimuksesta, joka ilmaisee luotettavuutta.
Vastausprosentin lisdksi on hyva tutkia vastausten laatua, eli sitéd minkalaisia
vastauksia on kyselyn avulla saatu. Ovatko vastaukset esimerkiksi puutteelli-
sia. (Vehkalahti 2019, 43-44.)

Lopuksi kyselyn luotettavuuteen vaikuttaa myos saatekirje, joka kirjoitetaan
kyselyn alkuun. Jos saatekirjeen perusteella vastaaja kokee kyselyn aihealu-
een mielenkiintoiseksi, han luultavasti vastaa kyselyyn. Jos vastaaja on kiin-
nostunut kysymyksestd, kasvattaa se vastaajan vastausmotivaatiota, joka vai-

kuttaa annettujen vastausten luotettavuuteen. (Vehkalahti 2019, 48.)

Tassa tutkimuksessa kysely kdannettiin englanniksi suomen kielesté, joten on
mahdollista, ettd kyselyyn vastanneet ovat ymmarténeet jonkin osion tai kysy-
myksen eri tavalla, kun oli tarkoitettu. Varsinkin, kun kenenk&éan vastaajan na-
tiivikieli ei ole englanti. Kyselyn perusjoukko oli kaikki Suomen talousosastolla
tyoskentelevat toimihenkil6t, jotka ovat olleet kohdeyrityksen palveluksessa
maksimissaan kaksi vuotta. Perusjoukko oli itsessdan niin pieni, ettd koko pe-
rusjoukko voitiin ottaa otoksena mukaan kyselyyn. TA&man perusteella kysely
on luotettava, sen liséksi, ettd kyselyyn vastasi 100 % niistd henkildista, ketka
kuuluivat otokseen. Jokainen sai siis tuoda esiin oman mielipiteensa ja nake-
myksensa perehdytyksesta ja monikulttuurisuudesta. Luotettavuutta rikkoo se,
ettd osaan kysymyksista kaikki henkil6t eivat vastanneet, joten vaikka kaikki
otoksen henkil6t tayttivat kyselyn, ei vastausprosentti kaikissa kysymyksisséa
ole kuitenkaan 100 %. Jos tutkimuksen voisi tehda nyt alusta, on todettava,

etta kysely 18:sta hengelle ei ollut enhkd paras mahdollinen tapa l&ahtea
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kerddméaan aineistoa. Alun perin oli ajatus, etta kyselyn otos olisi suurempi,
silla perusjoukon oletettiin olevan isompi. Taman olisi voinut selvittaa etuka-

teen.

Kyselyn alkuun kirjoitettiin saatekirje, jossa mainittiin kyselyn olevan osa opin-
naytetyota, jonka tehtavana oli ehdottaa miten kohdeyrityksen perehdytysta
voisi parantaa. Mainittiin myos tutkittavan kohdeyrityksen monikulttuurisuutta.
On mahdollista, ettd ndma tiedot nostivat mielenkiintoa kyselya kohtaan, silla
ensimmaisen tunnin aikana 50 % otoksesta oli jo vastannut kysymykseen.
Muutaman paivan jalkeen muistutettiin kyselyyn vastaamisesta ja kerrottiin,
kuinka jo siihen mennessa oltiin saatu arvokasta tietoa kyselyn avulla. Muistu-
tettiin, etté vastaajien avulla perehdytysta voitaisiin parantaa ja muistutuksen
jalkeen loput 50 % vastasivat kyselyyn. Jos joku toinen tekisi saman kyselyn
samoille henkilgille samasta asiasta, uskotaan, etta tulokset tulisivat olemaan

paasaantoisesti samat, joten reliabiliteetin koetaan toteutuvan mittarissa.

Aineiston eettisyyteen liittyy aineiston kokoaminen, kasittely, sailytys, seka ha-
vittaminen, eli koko aineiston elinkaari. Tutkimuksessa tulee olla lahdekriitti-
nen, se koskee kaikkia tutkimuksessa kaytettavia aineistoja. On hyvan tieteel-
lisen kaytanndén mukaista ilmoittaa tutkimukseen osallistuville henkildille, miksi
tutkimus tehdaan ja mihin siihen kerattavaa aineistoa kaytetaan. Tavoitteena
on, etta henkildtietoja keratdan mahdollisimman vahan. Kaikilta tutkimukseen
osallistuvilta henkil6iltéa tulee saada suostumus. Jos aineistoa kerataan salaa,
loukkaa se ihmisen yksityisyytta. Keratylla materiaalilla tulee olla aika, jolloin
se tuhotaan. Aika voi esimerkiksi olla, kun tutkimus on valmis. (Vilkka 2021,
80.)

Tassé tutkimuksessa hyvaa tutkimusetiikkaa noudatettiin mm. siten, etta kai-
kille haastateltaville kerrottiin, miksi heita halutaan haastatella ja mihin haas-
tattelua kaytetddn. Heille kerrottiin tyon aihe ja tavoiteltava lopputulos. Haasta-
teltaville kerrottiin, ettd haastattelumateriaali havitettaisiin, kun tutkimus on val-
mis ja materiaaleja ei enaa tarvita. Jokaiselta pyydettiin lupa, etta heidan
haastatteluitaan sai tassa tutkimuksessa kayttaa ja painotettiin, ettd haastat-
telu on vapaaehtoinen, eika siihen tarvitse suostua. Myds anonymisoinnista

kerrottiin.
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Kyselyyn osallistuville kerrottiin, mihin kyselyn tuloksia kaytetaan ja mité var-

ten niité kerataan. Mainittiin vapaaehtoisuudesta, seka siitd, etta tulokset ovat
anonyymeja. Kerrottiin, myos etta mitaan sensitiivista dataa ei tuloksissa esi-

tetd ja tuloksia kasitellaan vain tassa tutkimuksessa. Kyselyssa unohdettiin

mainita tuloksien elinkaari.

Lahdekriittisyytta toteutettiin koko tyon ajan. Joskus lahteeksi valittiin kyseen-
alainen lahde, joka korvattiin paremmalla lahteelld, kun sellainen l6ytyi. Paa-
saantoisesti kaikki tutkimuksen teoria kerattiin kirjoista ja tieteellisista artikke-
leista. Haastateltavat henkil6t olivat asiantuntijoita, joilla koettiin olevan tutki-

mukseen nahden arvokasta tietoa.

8 LOPUKSI

Kokonaisuudessaan koen, etta onnistuin tydssani, vaikka aika ja motivaatio
meinasivat loppua kesken kaiken. En pysynyt tarkassa aikataulussani koko
matkaa, mutta sain loppumetreilla kirittya ja paasin takaisin alkuperaiseen ai-
katauluuni. Alkuperainen ajatukseni oli joka tapauksessa saada tyo valmiiksi

siten, etté valmistun viela vuoden 2021 lopussa ja tahan aikatauluun paasin.

Sain arvokasta tietoa siitd, miten perehdytysta tulisi kehittéda ja kuinka moni-
kulttuurisuus tulisi huomioida paremmin yrityksessa. Tiedan, etta saamiani tut-
kimustuloksia odotetaan innolla kohdeyrityksessa ja mielestani antamani kehi-
tysehdotukset ovat realistisia ja toteutettavissa. Ei ole viela tiedossa, miten tut-
kimustuloksia hy6dynnetéaén tai mita jatkotutkimuksia taman perusteella teh-
daan. Seuraavaksi vuorossa on selvittaa ja laatia suunnitelma, miten tutkimus-
tuloksia voitaisiin hyddyntaa kohdeyrityksessa. Perehdytyksen kehittaminen
on pitkaaikainen projekti. Olen itse kohdeyrityksessd mukana kehittamassa
perehdyttamista, joten sen lisaksi, etta taméa tutkimus on tehty kohdeyrityk-
selle, on se myo@s tehty minulle. Pienten korjausten lisdksi nousi esiin suurem-
pia teemoja, joita kehittaa, kuten johtopaatoksissa mainittu kommunikaatio.
Tassa tyossa kerrottujen tuloksien liséksi, sain runsaasti muitakin ideoita tule-
vaisuutta ajatellen. Naitd muita ideoita oli mm. erilaiset uudet kurssit liittyen

hyvinvointiin.
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Jalkeenpain ajatellen olisi ollut viisasta haastatella jo teorian kirjoittamisen ai-
kana Lindstromin ohjaajaani, ettd mita han haluaisi tutkia ja muuttaa, jotta
suunta olisi ollut itselleni selkeampi. Nyt minulla meni aikaa siihen, etta sain
koottua yhtenéisen ja loogisen tutkimuksen itselleni mielenkiintoisesta ai-
heesta. Koen myos, etté olin itse arka tydsuhteen alussa puhumaan naisté
asioista, silla ajattelin, etta minulla ei ole tarpeeksi kokemusta antaa palautetta

tai kommentoida aihetta.
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Liite 1/3
Esimies A:n haastattelukysymykset — Paddteemana monikulttuurisuus

Millaista on tydskennella monikulttuurisessa tydyhteisossa?
e Oletko huomannut esimerkiksi jotain eroavaisuuksia tydyhteisé6n, jossa on
pelkkia suomalaisia?

Mit& onnistumisia olet huomannut tydyhteison ollessa monikulttuurinen?
e Uusia ideoita, uusista kulttuureista johtuen?
e Haasteita?

Oletko havainnut kulttuurisia eroavaisuuksia?
e Millaisia?

Onko jouduttu joustamaan tai tekemaan kompromisseja toisen kulttuurisen
taustan takia?
e Jos téllainen tilanne tulee, miten luulet Lindstrdmin siihen reagoivan?

Miten koet kommunikaation toimivan monikulttuurisessa tydyhteisossa?

e Vaarinkasityksia? -kieli?

e Onko etatyo tuonut omia haasteita, kun ei esimerkiksi nae toisen eleita?
e Toivoisitko, ettd kamerat olisivat palavereissa useammin paalla?

Millaiseksi koet Lindstromin tydpaikkana finanssipuolella, kun ajatellaan moni-
kulttuurisuutta?

Perehdytyksesta kysyttiin seuraavaksi

Perehdytatko?

e Oletko kokenut eroavaisuuksia perehdytyksessa suomalaisten ja toisten
kulttuurien valilla?

e Tuleeko eri kulttuuritaustat huomioida perehdytyksessa?

Miten haluaisit kehittéa Lindstréom Oy:ta monikulttuurisena yhteisona?

Miten haluaisit kehittaa perehdyttamista?

Mentorin haastattelukysymykset

Mik&a on oma taustasi, jotta pystyt toimimaan mentorina?
¢ Onko ollut useita uusia tydntekijoita, joiden mentorina olet toiminut Lind-
stromilla?

Millaiseksi olet kokenut mentoroinnin/ buddyna olemisen?
Mita haasteita on ollut mentoroinnissa?
e Mitd onnistumisia?

Miten olet kokenut perehdyttdmisen etana?
Miten kehittaisit perehdyttdmista Lindstromilla talousosastolla omien kokemuk-
sien ja mentoroinnin perusteella?

Monikulttuurisuudesta kysyttiin seuraavaksi
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Oletko koskaan mentoroinut toisesta kulttuurista tulevaa henkil6a?
e Onko ollut haasteita?
o Kulttuuri tai kielihaasteita?

Esimies B:n haastattelu — Kokoaa perehdytyksen ja monikulttuurisuuden

Mitd mielta olet nykyisesta perehdyttamisesta talousosastolla?
Missa asioissa on onnistuttu?

Mitka asiat ovat haastavia?

¢ Mitd muutoksia haluaisit tehda?

¢ Perehdytyslista — ainakin, onko muuta?

e Onko ollut epdonnistumisia?

Oletko kokenut, etta etdné perehdyttaminen on haastavaa?
e Miten olet kokenut itseohjautuvuuden?

Oletko kokenut buddy-systeemin onnistuneeksi tavaksi perehdyttaa?
e Tulisiko mentoreita kouluttaa perehdyttamiseen?

Monikulttuurisuudesta kysyttiin seuraavaksi

Mita mielta yleisesti Lindstromistd monikulttuurisena yrityksena?

Oletko perehdyttanyt eri kulttuuritaustaisia henkil6ita?

e Onko ollut eroavaisuuksia, kun vertaa toisesta kulttuurista tullutta henkiloa
vs. suomalaista perehdytyksessa?

Tulisiko perehdytyksessa huomioida monikulttuurisuus? Miten?

Onko ollut haasteita?

e Mita haasteita? Kulttuurieroja?

e Mita onnistumisia?

Miten koet englannin kielen toimivan tydkielend, onko tuonut haasteita?

Miten kommunikaatio monikulttuurisessa tydyhteisdssa, jotain mita tulisi ottaa
huomioon?

Onko jotain mita mielestasi muuttaa, jotta monikulttuurinen yhteisé huomioitai-
siin paremmin?

Olisiko sinulla jotain kommenttia tai kysymysta?

Toimihenkildon haastattelukysymykset -Perehdytyksesta ja monikulttuuri-
suudesta

Mitd mieltd olet yleisesti perehdyttamisesta talla hetkellda, omat kokemukset.
Onko ollut haasteita perehtya?
¢ Onnistumisia? Kulttuurieroja? Hierarkiaeroja? Kommunikaatioeroja?

Onko ollut haasteita etana, tai itsensa johtamisessa?

Oliko sivulla Buddy? Miten koit, olisitko kaivannut?

Mitad mieltd olet yleisista perehdytyksista?

Puuttuiko sielta jokin alue? Mika?

Koetko, etta perehdyttdmisessa tulisi ottaa huomioon monikulttuurinen tausta?
e Miten?

Koetko, etta on jokin asia/aihe, josta ei perehdytetty lainkaan, lilan vahan,
mika?
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Onko tarpeeksi perehdytysmateriaaleja?

Miten koet tydkielen? Toivoisitko kieliopetusta?

Minkalaiseksi koet Lindstromin monikulttuurisuuden kannalta?

Koetko, etta on jokin asia/aihe, josta ei perehdytetty lainkaan, lilan vahan,
mika?

Onko tarpeeksi perehdytysmateriaaleja?

Miten koet tyokielen? Toivoisitko kieliopetusta?

Minkalaiseksi koet Lindstromin monikulttuurisuuden kannalta?
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Liite 2/3

Kysely perehdytyksisté ja monikulttuurisuudesta

Hei kaikki!

Tama kysely on osana tutkimusta opinnaytety6haoni. Kirjoitan siitd, kuinka
perehdytyksista ja koulutuksista saisi parempia, uusille tyontekijoille Lindstro-

min talousosastolla. Tutkin my6s Lindstromi& monikulttuurisena yrityksena.
Talla kyselylla haluan selvittaa, millainen sinun perehdytyksesi on ollut.

Haluan myds selvittdd mitké ovat sinun kokemuksesi monikulttuurisuudesta
Lindstrémilla. Tuntuuko sinusta siltd, etta kulttuuritaustasi on huomioitu Lind-

stromilla muutenkin, kun yhteisella tyokielella englannilla.

Haluan myds selvittéa, jos sinulla olisi jotain ideoita, kuinka yleisia perehdytyk-

sia voisi parantaa ja miten monikulttuurisuutta voisi kehittaa.

Vastauksesi ndkyvat anonyymina, vastaukset myds analysoidaan ano-
nyymina, joten kukaan ei ole tunnistettavissa opinnaytetydssani.

Taman kyselyn vastaamiseen menee vain muutama minuutti.

Tama kysely on talousosaston tyontekijoille, jotka ovat tydskennelleet
Lindstromilla korkeintaan 2 vuotta.

Parhain terveisin,

Ronja
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Perustiedot sinusta

Selvitys: Kaikki perustiedot ovat vain minun kayttéoni (Ronja Salmi).
Kaytan tietoja, jotta voin analysoida tulokset paremmin opinnéaytety6s-
sani. Perustietoja ei nayteta opinnaytetydssa sensitiivisessa tai tunnis-
tettavassa muodossa.

1. Kauanko olet ollut Lindstromilla tdissa
0 1-3kk

0 4-7kk
0 8-12kk
O 1-2-vuotta

O En halua vastata

2. Mink& maan kansalainen olet? Jos sinulla on Suomen ja jonkun muun
maan kansalaisuus, voit valita molemmat.

O Suomen

O Jokin muu

e Voit halutessasi kertoa minka maan kansalainen olet, jos jokin muu,
kun Suomi.

3. Minka ikainen olet?
O Alle 18

0 18-25
0 26-30
0 31-35
0 36-40
0 41-50
O YIli 50

4. Montako tyOpaikkaa sinulla on ollut ennen Lindstromia?
O Lindstrdm on ensimmainen tytpaikkani

01-3
04-6
O0Yli 10

O En halua vastata
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Selvitys: Perehdyttdmisesséa saattaa olla eroavaisuuksia riippuen tydsuhteen
laadusta, tAman takia seuraava kysymys kysytdan. Taméan avulla voin analy-
soida tuloksia paremmin. Opinnaytetydsséni en nayta numeroita tai keraé da-
taa mistaan perustiedoista. Tieto on vain minulle analysoinnin helpottamiseksi.

5. Minkalainen tydsopimus sinulla on?
0 M&araaikainen

O Toistaiseksi voimassa oleva

0 En halua vastata

6. Yleisia toteamuksia perehdytyksesta. Vastaa toteamuksiin omien tunte-
muksien mukaan. Jos sinulla ei ole kokemusta joistain aiheista, voit jat-
taa vastauksen tyhjaksi.

1 = Ei lainkaan samaa mielta
3 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

Minut perehdytettiin etana 1-5.

Tunnen, etta ole tervetullut yritykseen 1-5

Tiedan oman roolini yrityksessa 1-5

Tiedan mitd minulta odotetaan. (Tiedan ty6tehtavéani) 1-5
Perehdytyssuunnitelmaa kaytettiin kohdallani 1-5

Jos perehdytysohjelmaa kaytettiin, koin sen hyodylliseksi 1-5
Esimieheni on seurannut edistymistani 1-5

Tiedan mista pyytaa apua 1-5

Saan aina apua tarvittaessa 1-5

Minua on rohkaistu pyytamaan apua tarvittaessa 1-5
Mielipiteitani ja ideoitani arvostetaan 1-5
Perehdytykseen kaytettiin tarpeeksi aikaa. 1-5

~

Olen osallistunut yleisiin perehdytyksiin, joita on jarjestetty Teams pala-
vereina.

0 Kylla
O En

0 En tiennyt naista perehdytyksista
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8. Jos olet osallistunut yleisiin perehdytyksiin, koitko ne hy6dyllisind? 1-5
1 = Ei lainkaan samaa mielta
3 = Jokseenkin samaa mielta
5 = Taysin samaa mielta

9. Voisitko antaa jotain palautetta yleisista perehdytyksista? Mita pidit
niista, mita pitaisi muuttaa tai parantaa?

10. Sain mentorin tai "buddyn” avuksi perehtymiseen.
O Kylla, mita pidit mentorista apunasi?
0 En, olisitko halunnut mentorin?

11. Seuraavat toteamukset liittyvat etana tyoskentelyyn.

1 = Ei lainkaan samaa mielta
3 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

e Etana perehtyminen on ollut haastavaa, miksi tai miksi ei? 1-5

e On ollut haastavaa tuntea yhteenkuuluvuutta etdna tydskentelyn tai
perehtymisen takia. 1-5

e Verkkokameran tulisi olla paalla Teams palavereissa, jotta kollegoi-
hin tutustuisi paremmin. 1-5

12. Seuraavat vaittamat liittyvat organisaatioon.

1 = Ei lainkaan samaa mielta
3 = Jokseenkin samaa mielta
5 = Taysin samaa mielta

e Tiedan organisaation rakenteen 1-5
e Tiedan organisaation tulevaisuuden suunnitelmat 1-5
e Englanti tyokielena on haastava 1-5

13. TAmé& osio on palautteesta ja perehdytyksen onnistumisesta.

1 = Ei lainkaan samaa mielta
3 = Jokseenkin samaa mielta
5 = Taysin samaa mielta

e Olen pystynyt antamaan palautetta perehdytyksesta 1-5
e Esimieheni on antanut minulle palautetta kehittymisestani 1-5
e Perehdytys on ollut onnistunut kohdallani 1-5
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14. Tama koskee eri osa-alueita perehdytyksessa

1 = Ei lainkaan samaa mielta
3 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

Opin organisaatiosta 1-5

Opin erilaisista IT-ohjelmista, joita kaytan paivittain tyéssani 1-5
Tutustuin kollegoihini 1-5

Opin mita muut tiimit talousosastolla tekevat 1-5

Tiedat mitka ovat paivittaiset tydtehtavani 1-5

Opin tyoturvallisuudesta ja ergonomiasta 1-5

15. Oliko kysymyksessa 14 sellaista osa-aluetta perehdytyksessa, josta oli-
sit halunnut oppia lisaa, mika?
16. Puuttuiko perehdytyksesta mielestasi jokin osa-alue, mika?

Seuraavat kysymykset ovat paasaantoisesti heille, joiden kulttuuritausta on
jostain muualta, kun Suomesta. Jos sinulla suomalaisena on jotain mielipiteita
annettuihin kysymyksiin, voit my6s vastata seuraaviin kysymyksiin.

17. Seuraavat vaittaméat koskevat monikulttuurisuutta

1 = Ei lainkaan samaa mielta
3 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

e On tarkedd ymmartaa erilaisia kulttuureita tyéelamassa 1-5

e Omaa kulttuuritaustaani kunnioitetaan 1-5

e Tapani tyéskennella eroaa suomalaisesta tydskentelytavasta 1-5

e Olen muuttanut tydskentelytapojani kulttuuristen eroavaisuuksien takia.
Jos kylla, miten ja miltéd se tuntui? 1-5

¢ Olen voinut tuoda uusia kuvakulmia tydskentelyyn eri kulttuuritaustani
takia 1-5

e Olen huomannut kulttuurieroja tyoskennellessani Lindstroémilla, jos
kylla, millaisia? 1-5

18. Jos sinulla on jotain lisattdvaa monikulttuurisuudesta tai perehdytyk-

sestd, niin voit kertoa omat ajatuksesi tahan.
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Liite 3/3

6. Yleisia toteamuksia

perehdytyksestd, vastaa 1 = Ei lainkaan samaa mielta 5

toteamuksiin omien 3 = Jokseenkin samaa mielta Keskiarvo Mediaani Vastausten
tuntemuksien mukaan. 5 = Taysin samaa mielta VES U vastaus maara/kpl
Minut perehdytettiin etédna 27,8%| 5,6%| 11,1%| 22,2%| 33,3% &3 4,0 18
Tunnen, etta olen tervetullut yritykseen. 0% 0% 5,6% 44,4% 50 % 4,4 45 18
Tiedéan oman roolini yrityksessa. 0% 0% 5,6% 44,4% 50 % 4,4 4,5 18
Tiedan, mitd minulta odotetaan. (Tiedan ty6tehtavani) 0% 0% 5,6% 50 % 44,4% 4,4 4,0 18
Perehdytyssuunnitelmaa kaytettiin kohdallani. 17,6%| 5,9%]| 29,4% 35,3% 11,8% 3,2 3,0 17
Jos perehdytysohjelmaa kaytettiin, koin sen hyddylliseksi. 7,7%)| 7,7%| 15,4% 53,8% 15,4% 3,6 4,0 13
Esimieheni on seurannut edistymisténi. 11,8%]| 11,8%| 29,4% 23,5% 23,5% 3,4 3,0 17
Tiedan misté pyytaa apua. 0% 09%| 22,2% 33,3% 44,5% 4,2 4,0 18
Saan aina apua tarvittaessa. 0% 0%| 11,1% 27,8% 61,1% 4,5 5,0 18
Minua on rohkaistu pyytdmaan apua tarvittaessa. 0% 0%| 11,1% 55,6% 33,3% 4,2 4,0 18
Mielipiteiténi ja ideoitani arvostetaan. 0% 0%| 11,8% 52,9% 35,3% 4,2 4,0 17
Perehdytykseen kaytettiin tarpeeksi aikaa. 0%| 56%| 333% 38,9% 22,2% 3,8 4,0 18,

7. Olen osallistunut yleisiin perehdytyksiin, joita on jarjestetty Teams palavereina

En tiennyt naista perehdytyksistd = 6%

En 0%

Kylla 94 %

Vastausten

lukumaara Prosentti
Kylla 17 94,4%
En 0 0%
En tiennyt naista
perehdytyksista 1 5,6%

8. Jos olet osallistunut yleisiin 1 _ g jainkaan samaa mielta

perehdytyksiin, koitko ne 3 = Jokseenkin samaa mielta
hyddyllisina? 5 = Taysin samaa mielta Keskiarvo Mediaani
Yleisperehdytykset olivat hyddyllisia 5,5%)| 38,9%| 38,9%| 16,7% 3,7 4,0

9. Voisitko antaa jotain palautetta yleisista perehdytyksista? Mitéa pidit niistd, mité pitaisi muuttaa tai
parantaa?
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10. Sain mentorin tai "buddyn” avuksi perehtymiseen.

Kylla, mita pidit mentorista apunasi? 3%

En, olisitko halunnut mentorin? 63%

Vastaajien
Vastausvaihtoehdot maara Prosentti
Kylla, mitd pidit mentorista apunasi? 6 37.5%
En, olisitko halunnut mentorin? 10 62 5%

11. Seuraavat toteamukset liittyvit etdna
tyoskentelyyn.

1 = Ei lainkaan samaa mielta
3 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta Keskiarvo Mediaani

Etéta perehtyminen on ollut haastavaa, miksi tai

miksi ei? 22 .2%)| 16, 7%| 389%| 11.1%]| 11,1% 2.7 3.0
On ollut haastavaa tuntea yhteenkuuluvuutia etana

tyoskentelyn tai perehtymisen takia. 11,1%| 22 2%| 27.8%| 27 8%| 11,1% 3,1 3,0
Verkkokameran tulisi olla paalla Teams palavereissa,

jotta kollegoihin tutustuisi paremmin. 16,7%| 11,1%]| 61,1% 0%| 11,1% 2.8 3,0,

12. Seuraavat vaittamat liittyvat organisaatioon.
1 = Ei lainkaan samaa mielta

3 = Jokseenkin samaa mielta
5 = Taysin samaa mielta

Keskiarvo Mediaani

Tiedan organisaation rakenteen 0%| 56%| 27.8%| 44 4%| 22 2% 3.8 !
Tiedan organisaation tulevaisuuden suunnitelmat 0 % 0%)| 22.2%| 38,9%]| 38,9% 4.2 4.0
Englanti tyokielena on haastava 55,5%| 22.2%| 16,7%| 5,6% 0 % 1.7 1,0,

13. Tama osio on
palautteesta ja

1 = Ei lainkaan samaa mielta
3 = Jokseenkin samaa mielta
5 = Taysin samaa mielta

perehdytyksen
onnistumisesta

Keskiarvo Mediaani

Olen pystynyt antamaan palautetta perehdytyksesta 0%)| 11,7%]| 41,2%| 35,3%| 11,8% 3,5 3,0
Esimieheni on antanut minulle palautetta kehittymisestani 09%| 11,7%| 11,8%| 41,2%| 35,3% 4,0 4,0
Perehdytys on ollut onnistunut kohdallani 0% 0%]| 29,4%| 58,8%| 11,8% 3,8 4,0

1 = Ei lainkaan samaa mielta
Vastanneet/

Keskiarvo Mediaani kpl

14. Tama koskee eri osa-alueita 3 = Jokseenkin samaa mielta

perehdytyksessa 5 = Téysin samaa mielta

Opin organisaatiosta 0%| 0%| 11,1%| 61,1%)| 27,8% 4,2 4,0 18
Opin erilaisista IT ohjelmista, joita kéytan paivittéin tydssani. 09%)| 17,7%| 23,5%]| 41,2%| 17,6% 3,6 4,0 17
Tutustuin kollegoihini 0%| 59%| 11,8%| 47 %| 35,3% 41 4,0 17
Opin mitd muut tiisit talousosastolla tekevét 09%)| 5,6%| 11,1%]| 44,4%]| 38,9% 4,2 4,0 18
Tiedan mité ovat paivittaiset tydtehtavani 0%)| 5,9%| 17,6%| 11,8%| 64,7% 4,4 5,0 17
Opin tyéturvallisuudesta ja ergonomiasta 11,8%| 5,9%| 29,4%| 29,4%)| 23,5% 35 4,0 17,
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15. Oliko kysymyksessa 14 sellaista osa-aluetta perehdytyksessa, josta olisit halunnut oppia lisaa,
mik&a?

16. Puuttuiko perehdytyksesta mielestasi jokin osa-alue, mika?

17. Seuraavat vaittamat 1 = Ei lainkaan samaa mielta

koskevat monikulttuurisuutta

3 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta Keskiarvo Mediaani Vastaajat/kpl
On tarkedd ymmartaa erilaisia kulttuureita tyéelamassa 0% 09%)| 5,5%| 27,8%| 66,7% 4.6 5,0 18
Omaa kulttuuritaustaani kunnioitetaan 09%| 5,5%| 16,7%]| 38,9%| 38,9% 4,1 4,0 18
Tapani tydskennelld eroaa suomalaisesta tydskentelytavasta 17,7%| 23,5%| 23,5%| 29,4%| 5,9% 2,8 3,0 17

Olen muuttanut
tydskentelytapojani kulttuuristen
eroavaisuuksien takia. Jos kylla,

miten ja miltd se tuntui? 35,3%( 29,4%| 11,7%| 11,8%| 11,8% 2,4 2,0 17
Olen voinut tuoda uusia

kuvakulmia tydskentelyyn eri

kultuuritaustani takia. 26,7%| 20 %)| 26,7%]| 13,3%| 13,3% 2,7 3,0 15

Olen huomannut kulttuurieroja
tydskennellessani Lindstromilla,
jos kylla, millaisia? 12,5%| 18,7%| 6,3%]| 50 %]| 12,5% 3,3 4,0 16,

18. Jos sinulla on jotain lisattdvaa monikulttuurisuudesta tai
perehdytyksestd, niin voin kertoa omat ajatuksesi tahan.



