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Nykyisin, kun tyéurat ovat pirstaloituneet ja tyontekijat siirtyvat usein organisaatioista toiseen,
tyohon liittyva perehdyttamisprosessi nousee merkittavaan asemaan. Tulokas tarvitsee tyéhon
liittyvan osaamisen lisaksi tietoa sen organisaation kulttuurista, johon han saapuu. Taman tutki-
muksen tavoitteena on selvittda, miten teollisuusyritys organisaationa viestii perehdytykseen
liitettavissa dokumenteissa. Tutkimuksen aineisto koostuu Danfoss Oy Ab Vaasan tuottamista
perehdytykseen liittyvista teksteista. Teoreettinen viitekehys ja tutkimuksen lahtokohta suh-
teessa kulttuuriin on tdssa tutkimuksessa viestinnadllinen. Organisaatiokulttuuria hahmotetaan
viestinnallisena sosiaaliseen todellisuuteen pohjautuvana merkityksistd rakentuvana ilmiona.
Tutkimuksessa avataan perehdyttdmisen, sosiaalistumisen, assimilaation ja organisaatiokulttuu-
rin kdsitteet.

Tutkimuksen menetelma perustuu temaattiseen analyysin ja koodaukseen. Analyysin kohteena
aineistossa ovat organisaatiokulttuurin artefaktitason toimintaa ohjaavat ilmaisut. Toimintaa
ohjaavien ilmaisujen tarkastelu perustuu siihen, ettd ne nostavat esiin toimintatapoja ja toivo-
tun kdyttaytymisen malleja. Kdytannon toimet ovat organisaatiokulttuurin nakyva muoto ja siksi
ne ovat analyysin kohteena. Tutkimuksessa hahmotetaan kahdeksan teemaa, joita ovat tyon-
opastus, perehdytysprosessi, vuorovaikutus, tyosuunnittelu, turvallisuus, tehokkuus- ja laatu,
suositukset seka osallistaminen. Nama teemat jaetaan tutkimuksessa symbolisiin ja kognitiivisiin
kulttuuripiirteisiin. Kognitiiviset elementit muodostuvat teemoista vuorovaikutus, suositukset,
osallistaminen seka tehokkuus ja laatu. Symbolisiin elementteihin kuuluvat turvallisuus, pereh-
dytysprosessi, tydnopastus seka tydsuunnittelu. Piirteiden jako jasentda analyysia, kun etsitdan
organisaatiokulttuuriin viittaavia seikkoja.

Aineiston laadullisen analyysin perusteella tutkimuksen tuloksena on, ettei organisaatio viesti
dokumenteissa eksplisiittisesti organisaatiokulttuuristaan. Organisaatiokulttuuri on havaitta-
vissa implisiittisesti teemojen ja kasitepiirteiden analyysin avulla. Taman voidaan katsoa olevan
tarkoituksellista perustuen dokumenttien tarkoitukseen toimia perehdyttajalle perehdytyspro-
sessia kuvaavana materiaalina. Dokumenttien perusteella organisaatiokulttuurista voidaan kui-
tenkin tehda paatelmia. Esimerkiksi organisaation toiminta nayttaytyy strategisena ja suunnitel-
mallisena, mutta siten ettd tilannekohtaisuus tunnistetaan ja huomioidaan yksilon tarpeet. Pe-
rehdyttajan oletetaan hallitsevan tehtdvakohtaista osaamista ja osaavan viestia tasta. Tutkimuk-
sessa havaittiin, ettd organisaatiokulttuurista viestiminen luotetaan perehdyttdjan vastuulle. Te-
ollisuusyrityksissa organisaatiokulttuuri on ajateltu omaksuttavan samalla, kun organisaatioon
sosiaalistutaan ja sen tavoille opitaan.

AVAINSANAT: perehdyttaminen, organisaatiokulttuuri, sosiaalistuminen, assimilaatio, arvot,
normit, asenteet
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1 Johdanto

Tyoura on talla vuosituhannella erilaisista palasista koostuva mosaiikki, jota varittaa mo-
niosaaminen ja jatkuva oppiminen. Alasta riippumatta jokainen saa avata tyoeldmassaan
useamman uuden oven vuosien varrella ja astua osaltaan merkittavaksi osaksi organi-
saatiota. Aiempaa useammin uuteen tyohon liittyva prosessit nostavat merkitystaan
seka yksilolle etta sille organisaatiolle, johon tydntekija saapuu. Naista tutuin ja merki-

tyksellisin on organisaatioon liittymisen prosessi perehdyttaminen (Jablin, 2001, s. 734).

Uuteen tyohon liittyvd uuden osaamisen kartuttaminen voi tuntua niin luonnolliselta
prosessilta, ettei sen taustoja valttamatta tule ajatelleeksi. Jokainen uusi tyontekija tar-
vitsee paljon uuttaa osaamista tyotehtavista ja tyOpaikastaan. Perehdyttaminen ei kui-
tenkaan perustu Suomessa pelkastadan tyokohtaisiin osaamisvaatimuksiin vaan myos
lainsdadantoon. Tyoturvallisuuslain (728/2002) mukaan tyonantaja on velvollinen anta-
maan tyontekijoille tarvittavat tiedot tyopaikan turvallisuuteen, terveyteen ja muihin
tydolosuhteisiin vaikuttavista asioista, seka niihin liittyvista muista aspekteista. Laki vel-
voittaa erityisesti toimimaan "riittdvan ajoissa”, eli siis ndiden toimien tulisi tapahtuvan
heti tyosuhteen alkaessa. Osaamista seka tietoa sisaltava perehdytysprosessi painottuu
tyontekijan ensimmaisiin paiviin ja jatkuu tyosta riippuen useita viikkoja, jopa vuosia.
Perehdyttaminen on keskeisid tyouraan kuuluvia prosesseja, joita yritykset pyrkivat jat-
kuvasti myos kehittdmaan tehokkaammiksi esimerkiksi erilaisten digitaalisten tyokalujen

avulla.

Uudessa tyossa astutaan osaksi organisaatiota. Organisaatio koostuu ihmisista, jotka luo-
vat yhteison, jolla on omintakeinen kulttuurinsa (Keyton, 2011, s. 21). Uudesta tyonteki-
jasta tulee osa organisaatiota ja tyontekija saa mahdollisuuden olla osaltaan mukana ra-
kentamassa taman kulttuuria. Organisaatiokulttuuri ei ole yksiselitteinen kasite, mutta
sitd voi lahestya kulttuurin kasiteen kautta (Schein, 2016, s. 44). Kulttuuri on tietyn sosi-
aalisen ryhman kasitteellinen kokoelma ilmaistuja ideoita, teemoja ja arvoja (Sackmann,

1991).



Perehdyttamisessa organisaatiokulttuurilla on yhta suuri rooli kuin muulla perehdytyk-
sessa jaettavalla osaamisella. Organisaatiokulttuurista oppiminen on kuitenkin moni-
mutkaista ja kattaa paljon tietoa myds yksilon roolin ulkopuolelta. Millerin (2012, s. 128)
mukaan kulttuurinormeja koskevaa virallista dokumentaatiota on harvoin saatavilla ja
nykyisilla organisaation jasenilld voi olla vaikeuksia kertoa esimerkiksi arvoista uudelle
tulijalle. Tama johtuu osittain siita, etta organisaatiokulttuuri rakentuu monimutkaisina
merkityksind eivatka kaikki kasitykset ole yhtenaisid (Alvesson & Sveningsson, 2008, s.
36). Organisaatiokulttuuri rakentuu organisaation jasenten monipuolisten vuorovaiku-
tusprosessien kautta, joten viestintd on organisaatiokulttuuria rakentavaa (Miller 2012,
s. 86). Pacanowsky ja O’Donnel Trujillo (1983) ottivat tdman ndakdkulman esiin, vaittaen,
ettd organisaation kulttuurin tutkimuksen tulisi keskittya nimenomaan naihin viestinnan

prosesseihin, joiden kautta organisaatiokulttuuria luodaan.

1.1 Tavoite

Organisaatiokulttuurista oppiminen on olennainen osa perehdyttdamista. Organisaa-
tiokulttuuriin perehdyttdminen voi kuitenkin muodostua haasteelliseksi, koska kulttuuri
on luonteeltaan monimuotoista. Perehdyttamisen toteutus vaihtelee organisaatioittain,
taten myos tavat viestia kulttuurista vaihtelevat. Taman tutkimuksen tavoitteena on sel-
vittaa, miten perehdyttamisessa kaytetyt teollisuusyrityksen tekstit viestivat organisaa-
tiokulttuurista. Kulttuurin tunnistaminen teksteistd voi auttaa organisaatiota tehosta-
maan perehdytysprosessin viestintdd tulevaisuudessa erityisesti kulttuurin nakokul-
masta. Lahtokohtana tdssa tutkimuksessa on viestinnan rakentava luonne suhteessa
kulttuuriin (Miller, 2012, 86; Keyton, 2011). Analyysia ohjaavat seuraavat tutkimuskysy-

mykset:

Tutkimuskysymykset:
1. Millaisia organisaatiokulttuuriin viittavia ilmauksia dokumenttien toimintaa
ohjaavista osista on havaittavissa?

2. Millaisia organisaatiokulttuuriin liittyvia aiheita aineistosta nousee?



3. Miten organisaatiokulttuurin kasitteelliset [ahtokohdat toteutuvat aineistossa?

Ensimmadinen tutkimuskysymys liittyy toimintaa ohjaavien ilmaisujen analyysiin. Analy-
soimalla sita, millaiseen kayttaytymiseen organisaatio dokumenteissaan ohjaa, voidaan
tehda paatelmia organisaatiokulttuurista. Toiminnan tarkastelu perustuu sille, ettd kay-
tannon toimet ovat organisaatiokulttuurin nakyva muoto. Toimintatapojen tunnistami-
nen on oleellista, silla organisaatiokulttuuri ohjaa niita tapoja, joilla organisaation jase-
net tulkitsevat ymparistéaan vaikuttaen myos siihen, miten he kayttaytyvat siind (Hari-
salon 2008, s. 266). Organisaatiokulttuuri on siis toiminnan taustalla (Alvesson &
Sveningsson, 2008, s. 38). Toimintaa ohjaavia ilmaisuja kannattaa tarkastella, koska ne

nostavat esiin toimintatapoja ja toivotun kdyttaytymisen malleja.

Toinen tutkimuskysymys keskittyy avaamaan teksteista yhtenaisia aiheita eli teemoja. Ai-
neiston teemoittelu auttaa sen sisallon merkitysten jasentymista aineistolahtoisesti. Tee-
mojen rooli on toimia analyysissa organisaatiokulttuuriin liittyvien piirteiden hahmotta-
misessa. Teemoittelu rakentaa aiheita ja niiden ideasisaltoja. Ndiden kautta voidaan

paasta kiinni siihen, miten kulttuuri teksteissa ilmenee.

Kolmas tutkimuskysymys tarkentaa suoraan tavoitetta kasitteen maaritelman avulla. Or-
ganisaatiokulttuuri on ilmidna monisyinen ja osittain subjektiivinen, joten on viestinnan
nakokulmasta mielenkiintoista tarkastella milla tavalla organisaatio pyrkii viestinndssaan
rakentamaan kasitysta kulttuurista. Tarkastelemalla kulttuuripiirteiden toteutumista,
voidaan tehda paatelmia siita, millainen organisaatiokulttuuri tekstien perusteella on ja

miten se viestitaan esiin.

Kulttuurin tunnistaminen avaa myds mahdollisuuden muutokselle. Organisaatiokulttuu-
rin muutoksen katsotaan olevan hyvin vaikeaa, joten on tarkea tunnistaa paikkoja, joissa
erilaisia muutoksia voidaan implementoida (Alvesson, 20002, s. 27). Mikali voidaan tun-

nistaa ne keinot, jotka teksteissa rakentavat kulttuuria, voidaan perehdytysmateriaaleja



laatiessa ottaa ne huomioon ja osaltaan mahdollisesti paasta vaikuttamaan johtamisen

kautta tulokkaan kasityksiin.

Tutkimuksen lahtékohtana on kasitys siitd, ettd organisaatio toteuttaa perehdyttamis-
teksteilldan strategiaansa (Bradt, 2010). Strategisina teksteind dokumentit ovat tavoit-
teellisia. Tassa tutkimuksessa edella esitettyjen kysymysten kautta hahmotetaan kulttuu-
rikasityksen lisdksi sitd, miksi organisaatio viestii tietylla tavalla. Oletan tutkimuksessa,
ettd organisaatio nakee tekstit hyvana mahdollisuutena muun viestinnan ja vuorovaiku-
tuksen lisaksi vaikuttaa perehdyttdjien kautta uuden tydntekijan kasitysten muodostu-
miseen eli tekstit toimivat johtamisen resurssina. Johtamisen resurssinakdkulma nakee
organisaatiokulttuurin tyokaluna, jonka avulla voidaan saavuttaa tila, jossa tyontekija su-

lautuu hyvin organisaatioon (Keyton, 2011, s. 133).

Teoreettiset lahtokohdat tassa tutkimuksessa muodostuvat tutkimukselle oleellisista or-
ganisaatiokulttuurin viestinnan nakokulmista, seka aineistoon liittyvasta taustoittavasta
organisaatioon saapumisen teorioista. Perehdytysteksteja tarkastellaan viestintdproses-
seina, joissa kulttuuri syntyy. Tama tutkimus keskittyy tarkastelemaan organisaation for-
maalia viestintda kulttuurin nakokulmasta. Tutkimuksen tavoite ei ole tarkastella sit3,
millainen organisaatiokulttuuri todellisuudessa on vaan keskittdd huomio siihen, millai-
nen kuva organisaation kulttuurista syntyy aineiston ja valittujen nakékulmien perus-
teella. Tutkijan suhde tarkasteltavaan kulttuuriin on tassa tutkimuksessa pysya mahdol-
lisimman etaalla todellisesta kulttuurista. Tutkimuksessa rakennetaan tietoa kulttuurista

temaattisen analyysin keinoin viestinnan nakokulmasta.

Organisaatiokulttuuriin liitettdvaa tutkimusta on olemassa runsaasti. Hartnellin, Yi Oun
ja Kinickin (2011) mukaan aiheesta loytyy 4,600 artikkelia 1980-luvulta ldhtien. Aiempaa
tutkimusta on toki olemassa paljon ennen 1980-lukua, jota pidetddn organisaatiokult-
tuurin tutkimuksen kulta-aikana, koska talloin kiinnostus kulttuurintutkimusta kohtaan

nousi huippuunsa. Organisaatiokulttuuri kiinnosti tutkijoita, sillda se auttoi kasitteena
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selittdémaan organisaatioiden eparationaalisia asioita, kuten arvoja ja tarinoita (Meisen-

bach & Brandhorst, 2018).

Useimmissa organisaatiokulttuuria kasittelevissa tutkimuksissa tavoitteena on tunnistaa,
millainen kulttuuri organisaatiossa on ja miten sitd luodaan, levitetdaan ja yllapidetdan
(Hatch, 1993; Schein, 2004). Lisaksi organisaatiokulttuurin tutkimusta on olemassa muun
muassa tehokkuuden nakékulmasta (Eversole, Vennberg & Crowder, 2012; Fey & Deni-
son, 2003). Nadiden ndakemysten lisdksi on tutkittu sitd, mikd on organisaatiokulttuurin
suhde muutokseen (Alvesson, 2002; Latta, 2009; Gover, Halinski & Duxbury, 2015). Muu-
tokseen liittyvissa tutkimuksissa muutosprosessi nahdaan hyvana tapana paljastaa, mil-

lainen kulttuuri organisaatiossa on vallinnut ennen muutosta.

Viestinnan |ahtokohdista organisaatiokulttuuriin liittyvaa tutkimusta [6ytyy esimerkiksi
siitd, miten kulttuuri vaikuttaa viestinnallisiin prosesseihin, kuten identifikaatioon ja
identiteetin rakentumiseen (Bullis & Tompkins, 1989; Hoelscher, Zanin & Kramer, 2016;
Pepper & Larson, 2006; Schrodt, 2002). Organisaatiokulttuuria on tutkittu julkisella sek-
torilla. Yksityisen sektorin ja etenkin teollisuusyritysten osalta tutkimusta on sen sijaan
vahan. Organisaatiokulttuurin aiempi tutkimus on ensisijaisesti tarkastellut arkipaivai-
sesti toteutuvaa kulttuuria, kun taas tutkimuksia, joissa tarkastelu kohdistuu kirjallisiin
dokumentteihin ja teksteihin kuten tassa tutkimuksessa, on tehty vahemman. Organi-
saatiokulttuurin ndkékulmasta teksteja on analysoitu uudemmissa tutkimuksissa esimer-

kiksi tietokonepohjaisen tekstianalyysin avulla (Pandey & Pandey, 2019).

Kansainvalista tutkimusta organisaatiokulttuurista viestinnan nakokulmasta 16ytyy run-
saasti, kun taas Suomessa tehdyt tutkimukset (Haapanen, 2016; Kiveld, 2011; Komu,
2016) ovat johtamisen- ja hallintotieteen aloilta. Tama tutkimus tdydentaa aiempaa tut-
kimusta keskittymalld organisaatiokulttuurin muodostumiseen perehdyttamisen teks-

teissd, viestinnan nakokulmasta yksityissektorilla teollisuusyrityksessa.
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1.2 Aineisto

Tutkimuksen aineisto on saatu teollisuusyritys Danfoss Vaasan toimipisteeltd, jossa suu-
rin osa tyontekijoista tyoskentelee tuotantolinjoilla (Danfoss, 2021). Valitsin tdman koh-
deyrityksen tutkimukseen, koska sain yritykseltad kdaytt6oni monipuolisen ja laajan aineis-
ton. Kohdeyrityksen valintaan vaikutti myos se, etta tyétehtavat, joita perehdytystekstit
koskevat eivat vaadi aiempaa substanssiosaamista miltaan tietylta alalta, vaan ne koh-
distuvat juuri kyseisen yrityksen erikoisosaamiseen ja niiden voi olettaa olevan yleista-
juisia my06s alan ulkopuoliselle, tassa tapauksessa tutkijalle. Aineisto koostuu organisaa-
tion tuottamista perehdytykseen liittyvista dokumenteista ja teksteista, jotka ovat nah-

tavilla taulukossa 1.

Taulukko 1 Perehdyttamiseen liittyvat asiakirjat, Danfoss Vaasa 2020.

Tiedoston nimi Kenelle suunnattu | Tiedostotyyppi Sivumaara

Perehdyttdjan opas -uuden tyonte-

. Perehdyttdja PDF 22
kijan versio

Danfoss Vaasan-tehdas perehdyt-
tamisen Perehdyttdja PowerPoint 21
toimintamalli_2020

Esmikon kayttéohje Perehdyttdja PowerPoint 18
Oppimispaiviakirja ja

perehdytyksen Tulokas PDF 11
arviointi

Linjakiertoon osallistuvien Perehdyttji PowerPoint 7
perehdytys

Perehdytyssuunnitelma 1.2 NX Perehdyttdja Microsoft Excel 3
Perehdytyksen tyoturvalliisuuslista | Perehdyttaja Microsoft Word 2
Viikko-ohjelma Perehdyttdja Microsoft Word 2

Yhteensa 8 64
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Aineisto sisdltdaa ne tekstit, jotka organisaatio itsessdaan liittda perehdyttamiseen. Ai-
neisto sisaltdd melkein kaiken organisaation lahettaman materiaalin luukunottamatta
yhta tutkimusta, joka ei ole organisaation itsensa tuottama. Aineisto sisdltda monipuo-
lisesti teksteja ja asiakirjoja, jotka on suunnattu suoraan perehdytettavalle tulokkaalle.
Lisaksi aineisto enimmillaan sisaltaa perehdyttdjille suunnattua materiaalia siitd, miten
perehdytys kohdeyrityksessa toimii ja miten perehdyttajan oletetaan toimivan perehdy-
tystilanteessa. Tiedostoja on yhteensa kahdeksan kappaletta. Tekstit ovat sisalléltaan
monipuolisia, suorista ohjeista oppimispaivakirjaan. Aineistot on esitetty ylla olevassa

taulukossa (Taulukko 1).

Dokumenttien analysointi organisaatiokulttuurin nakokulmasta on perusteltua, silla eri-
laiset kirjalliset viestit ja dokumentit ovat Bantzin (1993, s.33) mukaan keskeisia organi-
saation viestinnan ymmartamisessa, silld ne sisaltavat jalkia viestintdprosesseista. Vaikka
viestinta itsessdaan on yksittaista kirjoitettua tekstia laajempi kokonaisuus, viestit tarjoa-
vat helposti analysoitavaa dataa organisaation kulttuurista (Bantz, 1993, s. 33). Vuoro-
vaikutustilanteille ominainen ohimeneva luonne puuttuu dokumenteista ja dokumentit
sisaltavat tietyn jatkuvuuden (Bantz, 1993, s.43). Asiakirjat ja kirjalliset viestit luovat
myds mahdollisuuden parempaan sisallén hallintaan ja paivittamiseen, kuin hallitsema-
ton reaaliaikainen paivittdinen viestintd (Bantz, 1993, s. 44; Alvesson, 2002, s. 174). Li-
saksi kirjallisesta viestinnassa on hyotya edelld mainittujen asioiden lisaksi itse tekstien
tuottamisprosessissa. Ihmiset joutuvat yleensa ajattelemaan perusteellisemmin, mita he
haluavat valittda kirjoitetulla viestilla kuin puhutulla (Robbins & Judge, 2014, s. 193). Kir-

jallinen viestinta on siis todennakoisimmin tarkemmin harkittua, loogista ja selkeaa.

Asiakirjat, jotka sisaltavat tyonkuvauksia, koulutusohjeita seka organisaation uutiskirjeet,
aikakauslehdet, kaytanto- ja menettelyasiakirjat (handbooks) voivat paljastaa millainen
organisaatio ndkee kulttuurinsa olevan ja sen millainen sen haluttaisiin olevan (Keyton,
2011, 194). Asiakirjat ovat luonnostaan alttiita muutokselle ja muokattavuudelle, silla ne

eivat halvene kuten vuorovaikutustilanteen viestit ja ndin niitd voidaan muokata
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edelleen. Ajallinen pysyvyys helpottaa my0s tiettyjen viestien standardisointia (Bantz,

1993, s. 44).

1.3 Menetelma

Taman tutkimuksen keskidssa on kokonaisvaltainen ymmarryksen rakentaminen tutki-
muksen kohteesta. Tutkimus on laadullinen tutkimus, mutta olen hyédyntanyt siina
my0s kvantitatiivisen tutkimuksen piirteita. Alasuutarin (2011, s. 43) mukaan yhteys laa-
dullisella tutkimuksella ja kulttuurintutkimuksella on se, ettd molemmilla selittaminen
perustuu ymmartavaan selittdmiseen eli ei pyritd ymmartamaan universaaleja lainalai-
suuksia, vaan keskitytdan paikalliseen selittdmiseen. Tama on asetelma myds tdssa tut-

kimuksessa.

Millainen organisaatiokulttuuri organisaatiossa vallitsee, on usein nimenomaan etnogra-
fisen tutkimusten kysymyksend. Tama tutkimus ei kuitenkaan pyri selvittdmaan sita mil-
lainen kulttuuri yrityksessa todellisuudessa on. Taten olen tassa tutkimuksessa aiempien
tutkimusten kanssa samaa mielta siitd, ettd todellinen organisaatiokulttuuri rakentuu
paivittdisessa viestinndssa ja on monimutkainen seka alati muuttuva (Sass, 2000). Tassa
tutkimuksessa menetelma jakautuu kolmeen vaiheeseen, jotka sisaltavat erilaisia osia,

nama ovat nahtavilla kuvassa 1.

Ensimmaisessa analyysivaiheessa tarkastellaan organisaatiokulttuurin ilmenemista ana-
lysoimalla teksteista toimintaa ohjaavia ilmaisuja. Ensin tunnistetaan teksteista kohdat,
joissa perehdytettdvaa tai perehdyttajaa ohjataan toimimaan jollakin tavalla. Tunnistetut
ilmaisut koodataan ja taman jalkeen vaiheen toisessa koodeista muodostetaan aiheita
temaattisen analyysin avulla. Kolmannessa ja viimeisessa vaiheessa tunnistetut teemoja
tarkastellaan kokonaisuutena ja muodostetaan tuloksia siitd, miten koodit jakautuvat
teemojen sisdlld. Analyysin lopuksi keskitytdan itse organisaatiokulttuurin ilmentymi-

seen ja vastataan tutkimuksen kysymyksiin tuloksien perusteella.
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( T
Vaihe1 = Vaihe2 =  Vaihe3
Osa1
Toimintaa ohjaavien Toimintaa ohjaavien Organisaatiokulttuuri
ilmausten ilmausten perehdytysteksteissa
tunnistaminen koodaaminen
« Arvot
Osa 2 * Nomit
. « Asenteet
= Teemaojen
B « Olettamukset
tunnistaminen
r « Kulttuuriperformanssit
+ Teemojen analysointi
\, 7

Kuva 1 Analyysin vaiheet

Organisaatiokulttuuria teksteissa lahdetaan analysoimaan toimintaa ohjaavien sanojen,
lauseiden ja virkkeiden eli ilmaisujen kautta. Ensimmaisessa vaiheessa keskitytdaan naihin
ilmaisuihin ja niiden tunnistamiseen. Tekstit ovat sinallaan kokonaisuutena toimintaa oh-
jaavia luonteeltaan, joten analyysi keskitetdan yksittaisten ilmaisujen tunnistamisen li-
saksi teemoittelun avulla niiden sisaltamiin merkityksiin. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa
suoraan siihen, miten yksilot toimivat paivittdisessa tyossaan. Taten tarkastelemalla toi-
vottuja toimintatapoja analysoinnin kautta voidaan siis tehda paatelmia organisaa-
tiokulttuurista. Edgar Schein (2016, s. 43) madrittelee organisaatiokulttuurin koostuvan
artefakteista (artifacts), arvoista (values) ja olettamuksista (basic underlying assumpti-
ons). Artefaktit sisaltavat kaikki nakyvat prosessit, sekd havaitun kayttaytymisen. Tassa
tutkimuksessa toimintaa ohjaavat ilmaisut toimivat ensimmaisen tason artefaktin eli ha-

vaitun (tdssa tapauksessa kirjoitetun) kdyttaytymisen analyysina.

Teema-analyysissa aineistoa viedaan kohti teemoja muodostettujen koodien avulla. Hy6-
dynnan tdssa tutkimuksessa analyysissa ilmaisujen koodeissa, ettd teemoissa Keytonin
kolmijakoa, joka perustuu toistolle, toistettavuudelle ja tehokeinoille. Koodaan aineis-
tosta loytyneet yhtenevaisyydet, esimerkiksi samankaltaiset termit tai lauserakenteet,

jotka ohjaavat aineistoa kohti teemoja (Bryant & Charmaz 2007, s. 103—106). Koodausta
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tdssa tutkimuksessa voidaan kutsua myos aihekoodaamiseksi (topic coding). Koodaus tai
aihekoodaus, jota hyédynnan tassa tutkimuksessa, perustuu analysoitavan aineiston vai-
kutukseen. Aihekoodaus noudattaa ensisijaisesti aineiston tietoihin perustuvaa logiikkaa,
ja sen paatarkoitus on antaa tutkijalle mahdollisuus ymmartaa rikasta, monimutkaista
dataa. Lisdksi koodauksen avulla luodaan jarjestettya tietoa sisalldistd, joita voidaan pi-
taa mahdollisesti valaisevina kokonaisvaltaisesti analyysin kannalta (Sinkovics & Alfoldi,

2012, 5.123).

Toinen vaihe kulminoituu I6ydettyjen havaintojen teema-analyysiin. Teemat muodostu-
vat aineistoldhtoisesti yhdistavien ja erottavien seikkojen avulla. Teemat voidaan tunnis-
taa teksteistd Keytonin (2018, s. 313) mukaan kolmen kriteerin, toistuvuuden, toiston ja
tehosteiden perusteella. Keytonin (2018, 313) mukaan toistuvuus ei ole pelkastaan sa-
mojen sanojen tai lauseiden toistamista, vaan eri sanat voivat johtaa samaan merkityk-
seen. Toistaminen on avainsanojen, lauseiden tai lahetysten selkea toistaminen. Kolmas
kriteeri paljastaa tehokeinoja, joita tekstissa on kaytetty. Naitd ovat esimerkiksi fontti-
koko, varit, alleviivaukset ja muut keinot, joilla lause tai virke eroaa muusta tekstista.
Tunnistetuista toimintaa ohjaavista ilmaisuista rakennettaan koodaamisen ja teema ana-

lyysin avulla ymmarrysta organisaation kulttuurista.

Kolmas vaihe analyysi vaihe keskittyy siihen, miten organisaatiokulttuurin kasitteelliset
lahtokohdat toteutuvat aineistossa. Aineistosta rakentunutta tietoa analysoidaan orga-
nisaatiokulttuurin kadsitteen maaritelman kautta. Tarkastelemalla miten kulttuuripiirteet
ilmenevat aineistossa voidaan tehda paatelmia siitd, millainen kulttuuri tekstien perus-
teella muodostuu. Tarkastellut kulttuuripiirteet ovat arvot, normit, asenteet, olettamuk-
set ja kulttuuriperformanssit. Nama piirteet nousevat teoreettisesta viitekehyksesta ja

organisaatiokulttuurin viestinnallisesta kdsitteenmaaritteesta.
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2 Organisaatioon saapumisen prosessit

Tassa luvussa kayn lapi organisaatioon saapumisen prosesseja ja avaan keskeisia tdahan
liittyvia kasitteita eli perehdyttamista, organisaatioon sosiaalistumista ja assimilaatiota.
Keskityn taman luvun alussa perehdyttamisen taustoihin ja kerron millaista aiempaa tut-
kimusta aiheesta on olemasta ja millaisista lahtokohdista. Ensimmaisessa alaluvussa
maarittelen perehdyttamisen kasitteen ja avaan perehdyttamisen ilmiota talle tutkimuk-
selle oleellisista lahtdkohdista. Toisessa alaluvussa kasittelen organisaatioon sosiaalistu-

misen kasitteen ja kolmannessa alaluvussa keskityn assimilaation kasitteeseen.

Perehdyttaminen on monikerroksinen prosessi, jota voidaan tarkastella eri [ahtokohdista.
Tassa tutkimuksessa perehdyttaminen on se konteksti, jossa organisaatiokulttuuria tar-
kastellaan. Perehdyttamisen ymmartaminen tekstien taustalla vaikuttavana voimana ja
osaltaan strategian toteuttamisena tavoitteellisesti on analyysin ja taman tutkimuksen
kannalta oleellista. Tassa tutkimuksessa perehdyttamista lahestytdan viestinnan nako-

kulmasta.

Aiempaa tutkimusta perehdyttamisestd on olemassa monilta eri aloilta, ja aihetta voi
lahestya esimerkiksi viestinndn, psykologian, sosiologian tai johtamisen lahtékohdista.
Perehdyttamiseen liittyva tutkimus voi keskittya rekrytointiprosessin eri vaiheisiin (Kra-
mer, 2011; Tracey ja muut, 2015). Lahtokohtana tutkimukselle voi olla joko yksilon (Ash-
forth & Saks 1996; Griffin, Colella & Geoparaju, 2000) tai organisaation nakokulma (Van
Maanen & Schein, 1979). Perehdyttamista kasittelevissa tutkimuksissa on keskitytty esi-
merkiksi tehokkuuteen eli siihen, mitd on tehokas perehdyttdminen ja miten sita voitai-
siin toteuttaa (Klein & Weaver 2000; Pike, 2014; Wallace, 2009). Tutkimuksissa on myos
tarkasteltu tulokkaan ja organisaation yhteensopivuutta seka tulokkaan sitoutumista or-
ganisaatioon (Pike, 2014; Van Vianen, 2000; Cable & Parsons, 2001). Monet uusimmat
perehdyttamiseen liittyvat tutkimukset nivoutuvat vahvasti digitalisaatioon ja sen luo-

miin mahdollisuuksiin perehdytyksessa (Phillips & Forsythe, 2019).
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Viestinnan nakokulmasta perehdyttamista on tarkasteltu esimerkiksi luottamuksen ra-
kentumisen nakokulmasta (Thomas, Zolin & Hartman, 2009), perehdyttamisprosessissa
vapaaehtoisorganisaatioissa (Kramer, 2011) sekd epavarmuuden hallinnassa (Kramer,
Lee & Guo, 2019). Yleisesti perehdyttdmisprosessia viestinnan nakdkulmasta ovat tar-

kastelleet muun muassa Bullis (1993) ja Jablin (2001).

2.1 Perehdyttiminen

Tassa luvussa madrittelen perehdyttamisen kasitteen ja avaan tassa tutkimuksessa kay-
tettdvaa tulokas (newcomer) kasitettd. Taman luvun alaluvut taas kasittelevat perehdyt-
tamisen suhdetta strategiaan seka sita, millainen vuorovaikutuksen merkitys on pereh-
dyttamisessa. Tulokas kuvaa kasitteena tilanteeseen uutena saapuvaa henkiléa. Tulokas
taman tutkimuksen kontekstissa kuvaa nimenomaan uutta organisaation saapuvaa tyon-
tekijaa. Kaikki tyontekijat ovat urallaan siis jossain vaiheessa tulokkaita. Tulokkaaksi ei
lasketa enda henkilod, joka on kadynyt lapi sosiaalistumisen prosessin (Jablin, 2001, s.
781), josta lisaa luvussa 2.5. Tassa tutkimuksessa kdytan organisaatioon saapuvista pe-

rehdytettavistd henkilista termia tulokas.

Perehdyttamisessa on kysymys hyvaksi havaittujen toimintamallien- ja tapojen toteutu-
misesta (Ketola, 2010, s. 17). Piilin (2006, s. 124) mukaan perehdyttamisella tarkoitetaan
kaikkia tulokkaan osaamiseen liittyvid toimenpiteitd, joissa tulokas oppii tyopaikkansa
tavoista, ihmisita, sidosryhmista, tyotehtavistaan seka siihen liittyvistda odotuksista. Pe-
rehdyttamisen voidaan katsoa siis olevan osaamisen kehittymista organisaation asetta-
massa kontekstissa (Viitala, 2014, s. 24). Tyosta riippuen oppimisprosessi voi kestada

useita viikkoja, jopa vuosia.

Perehdyttaminen toteutetaan eri organisaatioissa erilaisilla keinoilla, ja toimintamallit
seka periaatteet voivat vaihdella suuresti (Viitala, 2014, s. 22—-24). Perehdyttdmisen voi-
daan katsoa osaltaan olevan keskeinen tydelaman vaihe, joka voi yksil6tasolla muodos-

tua tyon kokemuksellisuutta perustavaksi maaritteeksi. Perehdyttamisen tavoite pysyy
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kuitenkin samana yrityksen tai yhteison koosta, alasta tai muista seikoista riippumatta,
tavoitteena on saada uusi tyontekija osaksi tyoyhteisda ja opettaa talle tydhon vaaditta-

vat taidot.

Perehdyttamisestd Perehdyttdmisen prosessista voidaan erottaa yksityiskohtaisempi
tydnopastus. Tyonopastus eli tydtehtaviin perehdyttaminen auttaa tyontekijaa omaksu-
maan ja hallitsemaan tyotehtavansa, eli tydskentelemaan itsendisesti (Kupias & Peltola
2009, s. 234). Perehdyttamisen keskiossa ndyttdsi olevan nimenomaan tyohon keskittyva
osaaminen, mutta kuten Ketola ja Piili mainitsivat, ovat tyotehtavien ulkopuoliset asiat
my0Os osana perehdytystd. Perehdytys ei ole siis pelkdstdaan tulevien tyotehtavien oppi-
mista, vaan organisaation uuden jasenen taytyy myds oppia organisaatiosta, tyoyhtei-
sosta kokonaisuutena seka organisaation kulttuurista (Miller, 2012, s. 127). Perehdytta-
misen tarkoitus on johdattaa henkil6 syvemmalle yhteison kulttuuriin ja tavoitteisiin (Ju-
holin, 1999, s. 144). Perehdyttaminen perustuu vahvasti interaktiiviselle viestinnille,
jossa parhaimmillaan paastaan henkilékohtaiseen viestintdaan tulokkaan ja perehdytta-

jan valilla. Taman vuorovaikutusprosessin kautta valittyy myos organisaation kulttuuri.

2.1.1 Perehdyttamisen suhteesta strategiaan

Strategiset dokumentit kommunikoivat sosiaalisesti neuvoteltuja merkityksia, tuottavat
suostumusta, sekd oikeuttavat ajattelua ja toimintaa samalla vahentden naiden vastavoi-
mia (Vaara, Sorsa & Palli, 2010). Dokumentit voivat kuitenkin myos heradttaa vastustusta
ja ne voivat aikaansaada monia erilaisia poliittisia ja ideologisia vaikutuksia. Taman tut-
kimuksen aineisto koostuu erilaisista strategisista dokumenteista ja taten on oleellista
tutkimuksen kannalta avata myos sita, millainen rooli strategialla on suhteessa pereh-

dyttamiseen.

Perehdyttaminen on seka suunniteltua, ettd ihmisen spontaania toimintaa. Kyse ei ole

ainoastaan muutaman tunnin tai paivan koulutuksesta, vaan prosessista, johon pitaa
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varata huomattavasti enemman aika (Ketola, 2010, s. 156). Pitkdaikaiset prosessit puo-

lestaan ovat usein sellaisia, joihin organisaatio varautuu suunnittelemalla.

Perehdyttaminen voi olla siis myds tietoisesti toteuttamatonta. Perehdytyksen toteutus
vaihtelee organisaatioittain laajasti eli samoin se, miten perehdytysprosessi suunnitel-
laan. On olemassa monia sellaisia organisaatioita, joissa perehdyttamisprosessia ei ole
mietitty tarkkaan ja vastuu perehdyttamisesta jaa usein yksittaiselle perehdyttajalle (Kje-
lin & Kuusisto, 2003, s. 20). Taman kaltaisessa perehdyttamisessa huomio keskittyy ni-
menomaan tyotehtaviin ja yrityksen toimintatavat, strategia ja tavoitteet voivat jaada
kokonaan pois perehdyttamisesta (Valvisto, 2005, s. 7-8). Suurena vaikuttajana pereh-
dyttamisessa ovat myos kollegat, h saattavat osaltaan toimia tietoisesti tai tiedostamatta

kohti tiedonjakoa ja osaamisen kehittamista.

Perehdyttaminen vie aikaa ja resursseja muuten tuottavilta tyontekijoilta (Viitala 2014,
s. 80-83). Perehdyttdminen ei ole prosessina kuitenkaan vain yksisuuntaista organisaa-
tiolahtoista tiedonjakoa (Kjelin & Kuusisto, 2003, s. 14-17). Uusi tyontekija voi tuoda
mukanaan monipuolista uutta tietoa, osaamista ja nakdkulmia, jotka palvelevat suoraan
organisaation menestysta. Tata nakokulmaa voidaan kutsua investointindkékulmaksi,
jossa jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus olla organisaatiolle merkittava voimavara
monin eri tavoin. Tama tila voidaan saavuttaa tehokkaalla perehdytysohjelman suunnit-
telulla ja toteutumisella. Ndin organisaatio voi pyrkia valttdamaan resurssillisia kompas-
tuskivia ja vahvistamaan tyontekijan merkitysta organisaatiolle tulevaisuudessa (Wallace,

2009).

Perehdyttamisen voidaan myos katsoa olevan tavoitteellista johtamista, jonka avulla py-
ritdan edistdmaan organisaation paamaaria ja toteuttamaan strategiaa (Kjelin & Kuusisto
2003, s. 49). Perehdyttamisessa rakennetaan tulokkaalle ymmarrystd myos organisaa-
tion strategiasta ja tavoitteista (Hallahan ja muut, 2007). Karl6fin (1996, s. 208) mukaan

on tdrkeda asettaa erilaisia seurattavia tavoitteita strategian sisdistamiselle ja
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toteuttamiselle perehdytysjakson aikana. Perehdyttamisen prosessit ovat siis osaltaan

organisaation strategiaa toteuttavaa tarkoituksellista viestintaa.

Perehdyttaminen itsessdaan on osittain strateginen toimi, mutta ei pelkastaan. Prosessi
ei ole yksiselitteinen ja eri organisaatioiden yksilolliset erot nousevat tassakin keskioon.
Perehdyttaminen voi olla strategiaa toteuttava prosessi — eli sindllaan strateginen toimi
ja toisaalta taas se voi sisdltaa paljon suunnittelematonta toimintaa. On kuitenkin oletet-
tavaa, etta organisaation strategia nakyy sen prosesseissa, erityisesti perehdytykseen lii-
tettava dokumentaatio kuten tassa tutkimuksessa, antaa viitteita hyvinkin suunnitelmal-

lisesta ja tavoitteellisesta toiminnasta.

2.1.2 Vuorovaikutuksen merkitys perehdyttamisessa

Tietoa ei voida jakaa ilman viestintda. Suurin osa jaettavasta tiedosta perehdytettdessa
tapahtuu erilaisissa vuorovaikutustilanteista. Vuorovaikutuksen lisaksi tarvitaan kuiten-
kin tiedonjakoa organisaation tuottamana. Perehdyttaminen ei ole kokonaisuudessaan
yksindinen prosessi, se on ennen kaikkea osaamisen kartuttamista viestinnan ja vuoro-
vaikutuksen avulla. Perehdytyksessa jaetaan monenlaista tietoa tulokkaalle. Tulokas
osallistuu itse perehdyttamiseen aktiivisesti kognitiivisella ja sosiaalisella toiminnalla.
Uusi tyontekija rakentaa kuvaa erilaisista ilmidista tulkiten uutta tietoa aiempien tieto-

jensa, kasitystensa ja uskomustensa pohjalta (Ketola, 2010, s. 61).

Jaettavaa tietoa on paljon tydtehtavistd organisaation kulttuuriin (Kjelin & Kuusisto, 2003,
s.15). Piilin (2006, s. 109) mukaan on olemassa kahdenlaista tietoa, hiljaista tietoa ja ha-
vaittavaa kasitteellistd tietoa. Havaittavaan tietoon lasketaan organisaation kuvaukset,
ohjeet seka erilaiset dokumentit. Perehdyttdjan tietojen taustalla on usein erilaisista pe-

rehdytysmateriaaleista saatu tieto (Thomas, Zolin & Hartman, 2009).

Organisaatioissa liikkuu kuitenkin myos hiljaista eli implisiittista tietoa, jota ei ole kirjattu

yl6s, vaan se on piilevaa (Piili, 2006, s. 110). Hiljainen tieto voi sisaltda toimintatapoja,
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saantoja tai uskomuksia. Hiljaista tietoa ei valttamatta viestita suoraan, vaan osaaminen
kertyy muilla tavoin. Organisaation kulttuuriin liittyva tieto sisaltda myos paljon hiljaista

tietoa (Huotari ja muut, 2005, s. 47)

Kauhanen (2010, s. 151) asettaa vastuun henkilon perehdyttamisestd suoraan esimie-
helle, mutta huomauttaa, ettda perehdytystehtavia voi hoitaa my6s toinen alainen tai
tiimi yhteisty0ssa esimiehen kanssa. Perehdyttdjan tehtavassa pitda roolista huolimatta
huomioida monta seikkaa, jotta paastdaan kiinni onnistuneeseen osaamisen kehittami-
seen. Kupias ja Peltola (2009, s. 126) listaavat asioita, jotka auttavat perehdyttdjaa (usein
esimiestd) perehdyttamisessa. Naista tarkeimpia yksilollisyyden huomioiminen, eli huo-
mioidaan tulokkaan aiempi osaaminen seka yksilolliset oppimistarpeet ja -tavoitteet.
Tyotehtavien lisdksi perehdyttdja jakaa tietoa organisaatiosta ja vie kdytdnnon asiat
osaksi yrityksen kokonaiskuvaa (Piili, 2006, s. 109). Perehdyttdja on ensisijaisesti myos
vastuussa perehdyttamisen toteutumisesta ja samoin siitd, millaista vuorovaikutusta pe-

rehdyttaminen sisaltaa.

Kokonaisvaltaisen onnistumisen taustalla tarkeimpana on siis onnistunut vuorovaikutus,
tieto kulkeutuu mahdollisimman selkedna tulokkaalle ja tilanne on vastavuoroinen, jossa
on tilaa muun muassa kysymyksille ja palautteelle (Kupias & Peltola 2009, s. 126). Kas-
vokkaisen vuorovaikutuksen merkitys perehdyttamisessa nousee merkitykselliseen ase-
maan niin perehdyttajan, kuin tulokkaan nakékulmasta (Thomas, Zolin & Hartman, 2009).
Vuorovaikutuksen ja viestinnan toimivuus tdssa suhteessa luo pohjaa luottamuksen ra-
kentumiselle. Luottamus taas kuuluu perehdyttamisen keskeisiin tavoitteisiin (Kjelin &
Kuusisto, 2003, s. 57). Tulokkaan luottamus itseensa vahvistaa tdman osaamisen kartoi-
tusta ja ryhman jaseniin rakentunut luottamus luo pohjaa tehokkaalle yhteistyolle. Li-
saksi tyotovereiden, esimiesten ja ylimman johdon luottamus vaikuttaa kasityksiin orga-
nisaation avoimuudesta, mika puolestaan vaikuttaa tyontekijoiden mielipiteisiin omasta

osallistumisestaan organisaation tavoitteisiin (Thomas, Zolin & Hartman, 2009).
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2.2 Sosiaalistuminen organisaatioon

Tassa luvussa madrittelen kasitteen sosiaalistuminen ja avaan sita, miten se liittyy pereh-
dyttamiseen. Tulokkaiden saapuessa organisaation, heilla ei valttamatta ole selkeita kog-
nitiivisia raameja toiminnalleen, joten tulokas voi kokea hammennysta ja kohdata odot-
tamattomia tilanteita uudessa ymparistéssa (Allen, 2006). Organisaatiot voivat kuitenkin
osaltaan olla mukana ja pyrkia ohjaamaan naita tulokkaan kognitiivisia prosesseja orga-

nisaatioon saavuttaessa.

Sosiaalistuminen on Van Maanen ja Scheinin (1979) mukaan prosessi, jossa tulokkaat
oppivat uskomuksia, asenteita, arvoja ja kayttaytymistd, joita organisaatio heiltd odottaa
ja ndin sopeutuvat osaksi organisaatiota. Kjelin ja Kuusiston (2003, s. 124) mukaan pe-
rehdyttamisen tarkein tehtdava on ammattirooliin opettaminen eli sosiaalistaminen. So-
siaalistuminen organisaatioon on oppimisprosessi, jossa yksiléiden on hankittava eri-
laista kayttaytymiseen liittyvaa tietoa tullakseen tehokkaiksi organisaation jaseniksi
(Klein & Weaver, 2000). Sosiaalistumisella organisaatioon tarkoitetaan Bullisin (1993)
mukaan niita prosesseja, jossa uusista tyontekijoista tulee organisaation jasenia. Sosiaa-
listuminen on yksil6lle jatkuva ldpi tyouran ja aikuisuuden kestava prosessi (Kjelin & Kuu-
sisto, 2003, s. 124). Sosiaalistumista voi lahted hahmottamaan yksilon tai organisaation

nakokulmasta.

Bullis (1993) ndkee sosiaalistumisen ensisijaisesti viestinnallisend prosessina. Tulok-
kaasta tule osa organisaatiota, kun yksil6 ja organisaatio neuvottelevat rooleistaan. Tu-
lokkaan roolineuvottelut esimiehen ja muiden tydyhteisdn jasenten kanssa ovat merkit-
tavia tulokkaan omien tavoitteiden saavuttamisessa, mutta ne vaikuttavat myos siihen,
miten tulokas vastaa organisaation vaatimuksiin (Jablin, 2001, s. 781). Van Maanenin ja
Scheinin (1979) mukaan organisaation sosiaalistumisprosessi edellyttda kulttuurisen

perspektiivin omaksumista eli kokemusten tulkintaa annetussa tyéelaman kontekstissa.

Myersin ja Oetzelin (2003) korostavat viestinnallistd nakokulmaa sosiaalistumisen pro-

sessiin ja heidan mukaansa sosiaalistumisen prosessissa tulokas hyvaksytdaan uudeksi



23

organisaation jaseneksi tulokkaan ja organisaation valisessa vuorovaikutuksessa. Kramer
(2011) nostaa vuorovaikutuksen keskioon: ”Sosiaalistuminen madritelldan viestintapro-
sessiksi, jonka kautta yksilot neuvottelevat ja muuttavat roolejaan.” Sosiaalistuminen
keskittyy sinansa siihen, miten yksilot oppivat uskomukset, arvot, suuntautumiset, kayt-
taytymisen, taidot ja niin edelleen, jotka ovat valttdmattomia uusien rooliensa suoritta-
miseksi ja tehokkaaksi toiminnaksi organisaation ymparistdssa. Sosiaalistuminen helpot-

taa uusien tulokkaiden sopeutumista organisaatioihin (Bullis, 1993).

Yksi sosiaalistamisen tarkeimmista aspekteista uusien tyontekijdiden sosiaalistamispro-
sessin aikana on ldahetetyn ja vastaanotetun viestinndn tyyppi, maara ja laatu. Jablinin
(2001, s. 759) mukaan on olemassa nelja pdaasiallista viestinnan tehtavaan taman pro-
sessin aikana. Nama ovat tiedon jako, tiedon etsiminen, suhteiden muodostaminen seka

roolineuvottelut.

Organisaatioiden sosiaalistumisstrategioita, joiden avulla organisaatiot sosiaalistavat tu-
lokkaita, on tutkittu paljon, koska ne liittyvat osaltaan organisaation tuloksiin ja onnistu-
neeseen saapumisprosessiin (Bullis, 1993). Sosiaalistumisstrategiat tai sosiaalistumisen
taktiikat ovat erilaisia menetelmia, joita organisaatio hyddyntaa uusien tulokkaiden so-
peuttamisessa (Allen, 2006). Organisaatiot voivat kayttaa erilaisia taktiikoita sosiaalistu-
misen prosessissa (Van Maanen ja Schein, 1979). Erilaiset taktiikat ja sosiaalistumisen
tavat vaikuttavat tulokkaiden rooliorientaatioihin ja siihen, miten tulokas lopulta sopeu-
tuu (Ashforth & Saks, 1996). Taktiikat voivat olla tarkoituksellisia, kuten erilaiset pereh-
dyttamisprosessit. Organisaation tiedostamattomat taktiikat sosiaalistumisessa liittyvat
kehittyneisiin kdytantoihin ja joissa asioiden osaaminen ja roolinhaku jaa tulokkaan it-

sensa vastuulle (Van Maanen & Schein, 1979).

Griffinin Colelan ja Goparajun (2000) kasittelivat tutkimuksessaan puolestaan yksildiden
sosiaalistumistaktiikoita. He tulivat siihen tulokseen, ettd uudet tulokkaat voivat saapua

organisaatioon jossain maarin alttiina tietyille sosiaalistamistaktiikoille, mutta ovatko



24

sosiaalistamisen taktiikat lopulta tehokkaita vai tehottomia riippuu itse organisaatiotak-

tiikoista.

2.3 Assimilaatio

Assimilaatiossa on kyse prosessista, missa organisaation tavoitteena on muokata uutta
tyontekijaa eli sosiaalistamaan hanet samaan aikaan, kun tulokas pyrkii yksiloitymaan eli
vaikuttamaan organisaatioon (Jablin, 2001, s. 756). Assimilaatio kasittda sosiaalistumisen
vuorovaikutusprosessit, jossa organisaatiot yrittdvat muovata ja muuttaa yksiloita tar-
peidensa mukaan, seka yksiloitymisen prosessin, jossa yksilot yrittdvat muuttaa organi-
saatiota tarpeidensa mukaisesti (Kramer, 2011). Assimilaatiossa tulokas siis hyvaksytaan
organisaation jaseneksi organisaation ja tulokkaan keskindisessa vuorovaikutuksessa

(Myers & Oetzel, 2003). Onnistunut assimilaatio vaatii seka tulokasta etta organisaatiota.

Jablinin ndakemyksen mukaan assimilaatio kuvaa organisaatioon saapumisessa liittymi-
sen, osallistumisen ja poistumisen prosesseja yleisesti, joten sosiaalistuminen olisi taten
assimilaation alaryhma (Jablin, 2001, s. 757). Organisaatioon assimiloituminen koskee
Jablinin (2001, s. 755) mukaan prosesseja, joilla yksilot integroituvat organisaatiokulttuu-
riin. Assimilaatio on sosiaalistumisen vuorovaikutusprosessi. Assimilaatio kannustaa tut-
kimaan yksiléiden nakékulmaa ja strategioita, kun he yksildivat roolinsa ja organisaation

ilmapiirin (Bullis, 1993).

Jablin (2001, s.743-793) esittda organisaation assimilaatiossa nelja vaihetta. Ensimmai-
nen on ennakoiva sosiaalistumisen vaihe, joka tapahtuu ennen organisaatioon paasya.
Toisena on kohtaaminen, tapahtuu organisaation ensimmaisten viikkojen tai kuukausien
aikana. Kolmas vaihe on metamorfoosi, kun yksilGista tulee organisaation taysjasenia ja
viimeinen vaihe on poistuminen, kun henkild lahtee organisaatiosta. Jablin jakaa enna-
koivan sosiaalistumisen edelleen ammatilliseen ennakoivaan sosiaalistumiseen, uran tai
ammatin valintaprosessiin ja organisaation ennakoivaan sosiaalistamiseen, prosessiin,

jolla valitaan tietty organisaatio liittym&dan (Kramer, 2011). Nama vaiheet eivat ole osa
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lineaarista prosessia vaan pikemminkin yleinen kuvaus ilmidsta. Nama vaiheet voivat olla
paallekkaisia ja yksittaiset kokemukset voivat poiketa esitetysta mallista (Kramer & Miller,

2014).

Olen nostanut assimilaation kasitteen tassa tutkimuksessa esiin, silla nama kasiteen
maaritteet kumpuavat viestinnan lahtékohdista. Taman tutkimuksen kannalta Jablinin
ndakemys auttaa ymmartamaan organisaatioon saapumista pelkkda kohtaamisvaihetta
laajempana kokonaisuutena, jossa yksilon roolilla on suurta merkitysta. Assimilaation ka-
site tutkimuksissa, ilmenee organisaatioon saapumisen prosesseissa merkitykseltaan
hieman eri tavoin riippuen tutkijoista. Esimerkiksi Bullis (2009) kertoo hylkadvansa assi-
milaation kasitteen ja suosii sen sijaan sosiaalistumisen kasitetta organisaatioon liittymi-
sessda. Bullis my0s korostaa, ettd kasite assimilaatio voi luoda hammennysta kulttuurilli-
sen assimilaation kanssa, jossa vahemmistokulttuuri omaksuu tai sulautuu toisen kult-
tuurin arvoihin, kdyttaytymisen ja uskomuksiin. Assimilaation kdsite on organisaatioiden
kontekstissa merkitykseltdan laheinen sosiaalistumisen kanssa, joten ne ilmenevat jos-

sain yhteyksissa rinnakkaiskasitteina (Kramer, Lee & Guo, 2019).

Keskityn tassa tutkimuksessa puhumaan ensisijaisesti perehdyttamisesta ja perehdytta-
misen prosessista, joita tekstit koskevat. Jablinin kdsite assimilaatio ja hdanen esittamansa
nelijako auttavat kuitenkin hahmottamaan organisaatioon saapumista perehdyttamista
laajemmassa prosessimaisessa kontekstissa, kuin vain itse tydhon ohjauksessa tai tassa
tutkimuksessa analysoitavassa kohtaamisvaiheessa. Kuten todettu perehdyttamispro-
sessi eika taten myoskaan sosiaalistumisen tai assimilaation prosessit ole universaalisti
standardoituja, vaan ne vaihtelevat organisaatioittain (Miller, 2012). Se miten tulokkaat
lopulta tulevat osaksi organisaatiota riippuu tulokkaan lisaksi paljon organisaation tavoit-

teista, arvoista ja identiteetistd, eli organisaation kulttuurista (Kramer, 2011).
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3 Organisaatiokulttuuri

Tassa luvussa maarittelen organisaatiokulttuurin kasitteen ja kayn lapi erilaisia lahesty-
mistapoja siihen. Ensimmaisessa alaluvussa kayn lapi kdsitteen maarittelyn seka esitte-
len muutamia tutkimuksellisia lahtékohtia. Toisessa alaluvussa keskityn siihen, millainen
rooli viestinnalld on suhteessa organisaatiokulttuuriin. Lisdksi avaan erilaisia tutkimuk-
sellisia lahtokohtia organisaatiokulttuurin viestinnan lahtokohdista ja osoitan samalla ta-

man tutkimuksen nakokulmia.

Organisaatiokulttuurin kasitetta voi lahestya kulttuurin kasitteen kautta. Kumpikaan ter-
meista ei ole yksiselitteinen ja maaritelmat painottuvat hieman eri tavoin lahtokohdista
riippuen. Kulttuurin kasitetta hyédynnettiin alun perin sosiaalisten ryhmien maantieteel-
lisen erottamiseen (Keyton, 2011, s. 25). Kulttuuri on tietyn sosiaalisen ryhman kasitteel-
linen kokoelma ilmaistuja ideoita, teemoja ja arvoja (Sackmann, 1991). Schein (20186, s.
3-5) ndkee kulttuurin mallina jaetuista perusoletuksista, jotka ryhma on oppinut ratkais-
tessaan ulkoisen sopeutumisen ja sisdisen integroitumisen tuloksena, kulttuuri on siis
yhteisen oppimisen tuote. Kulttuuri on jaettuja merkityksia, ajattelutapoja, mielen mal-

leja ja lingvistisid paradigmoja (Van Maanen & Schein, 1979).

Kulttuuri viitta kuitenkin kdsitteend nimenomaan kansalliseen kulttuuriin. Organisaa-
tiokulttuuri eroaa kansalaiskulttuurista Hofsteden (1992, s. 38) mukaan siing, ettd kan-
salliseen kulttuuriin synnytdan vahvasti ennalta maarattyihin asetelmiin, kun taas orga-
nisaationkulttuurissa yksilon vaikutus korostuu ja organisaatioihin liittymiseen voi itse
vaikuttaa. Edgar Schein (2016, s. 3-5) jakoi kulttuurit neljaan luokkaan, makrokulttuurei-
hin, organisaatiokulttuureihin, sekd alakulttuureihin ja mikrokulttuureihin. Makrokult-
tuurit kasittavat kansakuntien ja maantieteelliset rajat ylittavat ammattiryhmat seka suu-
ret organisaatiot. Mikro- ja alakulttuureilla viitataan ryhmiin, jotka ilmenevat organisaa-
tioiden sisalla tai yhteydessa (Schein, 2016, s. 3-5). Kulttuurien keskeisin piirre on kaut-
taaltaan ilmentyminen vain sosiaalisten yhteiséjen, kuten ryhmien, organisaatioiden,

ammattien ja kansojen keskuudessa (Janicijevi¢, 2011, s. 73-74).
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3.1 Tutkimuksellisia nakdkulmia organisaatiokulttuuriin

Tassa luvussa avaan kdsitteen monimuotoista maaritelmia erilaisista lahtokohdista. Olen
nostanut esille myos erilaisia tutkimuksellisia |ahtokohtia, joilla organisaatiokulttuuria
voidaan ldhestya. Organisaatiokulttuuri on kasitteenad moninainen eika sita voida maari-
telld suoraviivaisesti (Hofstede, 1992, s. 57; Schein, 2016; Keyton, 2011; Alvesson &
Sveningsson, 2008; Janicijevi¢, 2011). Janiéijevi¢ (2011, s. 71) ilmaisee, ettei myoskadan
voida vaittaa, etta jokin tietty maaritelma olisi yleisesti hyvaksytty. Organisaatiokulttuu-
ria voidaan hahmottaa monista eri ldhtokohdista tieteenalasta riippuen. Hofsteden
(1992, s. 257-258) mukaan organisaatiokulttuurin voidaan nahda sisaltavan seuraavia
piirteitd; holistisuus (kokonaisuus on enemman kuin osien summa), historiallisuus (jat-
kuvuus yksil6ista irrallisena), antropologisuus (symbolit ja rituaalit), sosiaalinen perusra-
kenne sekda muutosten haasteellisuus. Nama nelja asiaa korostavat kulttuurin perspektii-
visten ldhestymistapojen ja useimpien kulttuurintutkijoiden nykyisten ldhestymistapo-
jen valista eroa. Perspektiivinen lahestymistapa korostaa kulttuurin kuuluvan nakokul-
maa (Hatch, 1993). Tasta nakdkulmaerosta kerron lisaa luvussa 3.1.3. Organisaatiokult-
tuurit ovat lisaksi monimutkaisia, itsestdan muodostuvia ja usein epdselvia, eivatka ne

ole yhtenaisia (Miller, 2012, s. 86).

3.1.1 Organisaatiokulttuurin maaritelma

Organisaatiokulttuurin kadsitteen maarittely rakentuu sen mukaan, minka alan Idhtokoh-
dista ilmiota ensisijaisesti hahmotetaan. Harisalo (2008, s. 264) avaa organisaatiokult-
tuurin hahmottamista yksilon nakékulmasta. Ihmisen astuessa organisaatioon han koh-
taa pitkaaikaisesti muodostuneen henkisen todellisuuden, jonka kautta organisaation ja-
senet tarkastelevat tyohon liittyvid rakenteita, prosesseja seka kdytantoja (Harisalo, 2008,
s. 264). Organisaation kulttuurissa on Harisalon (2008, s. 265) mukaan kyse hallitsevista

ajattelu- ja toimintatavoista, jotka ovat rakentuneet yhteisten kokemuksien myota.
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Martin (2002, s. 328) korostaa myds yksilon roolia organisaatiokulttuurissa ja hdnen mu-
kaansa organisaatiokulttuuri on subjektiivinen ilmi6 ja erilaiset ihmiset tulkitsevat sen

eri tavoin.

Organisaatiokulttuuri siis ohjaa tapoja, joilla organisaation jasenet havaitsevat ja tulkit-
sevat ymparoivaa maailmaa vaikuttaen myds siihen, miten he kayttaytyvat siina. Harisa-
lon (2008, s. 266) nakemyksen mukaan organisaatiokulttuuri on kokonaisuus jaettuja
henkisia syvarakenteita, joiden mukaan ajatellaan, toimitaan tai strukturoidaan valinnan
mahdollisuuksia. Strukturoiduilla valinnoilla Harisalo (2008, s. 267) viittaa, etta kulttuuri
tekee valinnoista yksinkertaisempia ja helpompia. Valintojen tekeminen muuttuu siis ru-
tiininomaisemmaksi. Kulttuuri vaikuttaa suoraan siihen, miten organisaatio toimii kay-

tanndssa. Kulttuuri siis on toiminnan taustalla (Alvesson & Sveningsson, 2008, s. 38).

Edgrar Schein oli yksi johtavista kulttuurintutkijoista 1980-luvulla, kun kulttuuriteoriat
herattivat suurta kiinnostusta tutkijoissa. Scheinin maaritelma organisaatiokulttuurista
on yksi tunnetuimpia ja hanen tyonsa muodostaa teoreettisen taustaa useissa kulttuu-
riin tutkimuksissa (Keyton, 2011; Alvesson & Sveningsson 2008; Miller, 2012). Scheinin
(2016, s. 17) maaritelma organisaatiokulttuuria kohtaan lahtee kolmijaottelusta. Organi-
saatiokulttuuri koostuu artefakteista, (artifacts) arvoista (values) ja olettamuksista (basic
underlying assumptions). Artefaktit sisdltavat kaikki ndkyvat prosessit, sekd havaitun
kayttaytymisen, arvot pitavat sisallaan kaikki arvot, tavoitteet, toiveet, ideologiat ja olet-
tamuksissa piilee nakymattomat itsestdan selvat uskomukset ja arvot (Schein, 2016, s.
18-22). Organisaatiokulttuurin kasite on Scheinin (2016, s. 29) mukaan erityisen merki-
tyksellinen, kun yritimme ymmartaa yhteisoissa tapahtuvia asioita. Scheinin malli avaa
mahdollisuuden analysoida sitd, kuinka syvimmat oletukset ja uskomukset liittyvat arvoi-
hin sekéa organisaation symbolisiin ja aineellisiin esineisiin (Alvesson & Sveningsson 2008,

s. 37).

On my6s huomion arvoista, ettd organisaatiot ovat aina osa tietynlaisen kulttuurin

omaavaa yhteiskuntaa. Sagivin ja Schwartzin (2007) mukaan organisaatiot toimivat aina
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my0Os yhteiskunnan painostuksessa. Siksi organisaatioiden on noudatettava yhteiskun-
tien normeja, arvoja ja saadoksia ollakseen taman yhteiskunnan hyvaksytty jasen ja tur-
vatakseen sosiaalisen ja siten taloudellisen selviytymisen (Dayber, Fink & Yolles, 2012).
Organisaatioiden kulttuureissa voi siis olla nahtavissa jalkia kansallisesta kulttuurista. Or-
ganisaation omintakeinen kulttuuri on lopulta kuitenkin se, joka erottaa sen muista sa-

manlaisista yhteisoista laajemmassa kulttuurikontekstissa (Keyton, 2011, s. 38).

Keyton (2011, s. 38) laajentaa Scheinin maaritelmaa organisaatiokulttuurista ja nostaa
tarkemmin esiin viestinnan ja yksiléiden roolin. Keytonin (2011, s. 29-30) maaritelman
mukaan organisaatiokulttuurin taytyy ensisijaisesti olla jaettu yhteison tai ryhman valilla.
Kulttuurielementteja jakavat organisaation jasenet saavat yhteyden toisiinsa merkityk-
sellisten ja jaettujen tulkintojen, ei niinkdaan tydnkuvan perusteella (Keyton, 2011, s. 30).
Toisekseen organisaatiokulttuuri on monitasoinen konstruktio, joka koostuu useista ele-
menteistd, pddasiallisesti artefakteista, arvoista ja olettamuksista. Kokonaisuutena nama
elementit ohjaavat organisaation kayttaytymista, auttavat ymmartamaan organisaatiota
ja luovat mekanismeja identifioitumiseen muiden kanssa. Keyton kuitenkin korostaa,
ettd kyse ei ole siis yksittaisesta artefaktista, arvosta tai olettamuksesta ja etteivat kaikki
tyontekijat ymmarra tai pida samalla tavoin merkityksellisina representaatioita organi-
saation arvoista (Keyton, 2011, s. 30—31). Tama tekee osittain organisaatiokulttuurin

hahmottamisesta ja kuvaamisesta monimutkaista.

Kuten aiemmin mainittu, Scheinin (2016, s.3—5) mukaan mikro- ja alakulttuureilla viita-
taan ryhmiin, jotka ilmenevat organisaatioiden sisalla tai yhteydessa. Alakulttuurit muo-
dostuvat usein suurissa organisaatioissa ja heijastavat paivittaisia ongelmia, joita jasenet
kokevat yhdessa samassa ymparistdssa (Robbins & Judge, 2014, s.227). Organisaatiokult-
tuuri ei muodostu tdysin samoista jaetuista merkityksista ja organisaation kulttuurin si-
salla voi ilmeta erilaisia mikro- ja alakulttuureja. Taten kun yritetddan ymmartaa organi-
saatiokulttuurin kasitettd, on otettava huomioon, ettd usein organisaatiokulttuurin ka-

sitteelld viitataan ylimman johdon uskomuksiin kulttuurista (Alvesson ja Sveningsson s.
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38). Kasitys tietynlaisesta yleisesta kulttuurista voidaan siis hahmottaa tietyilta osin joh-

don alakulttuurina.

Kulttuurikasitysten muodostuminen tapahtuu organisaation jasenten toimesta. Se jakau-
tuuko kulttuuriin vaikuttava valta tasaisesti, on organisaatiosta riippuvaista. Voi siis olla
mahdollista, etta johdolla on enemman vaikutusmahdollisuuksia merkitysten rakentu-
miseen ja kasitysten muodostumiseen, mutta toisaalta taas monia johdon luomia asioita
voidaan tyontekijoiden puolesta jattda huomiotta (Alvesson ja Sveningsson s.38—39). Or-
ganisaatiokulttuuri on kokonaisuudessaan lopulta kaikkien organisaation jasenten hal-
lussa ja yllapitama (Latta, 2009). Hatch (2006, s. 207) tarjoaa oman nakemyksensa siita,
muokkaako organisaatiokulttuuri johtajia vai muokkaavatko johtajat sita. Hatchin mu-
kaan johtamisella ja tdten johtajilla on potentiaalia vaikuttaa organisaation kulttuuriin,
mutta organisaation jasenilla on lopulta valta paattaa, missa maarin tama potentiaali to-
teutuu. Keyton (2011, s. 37) vastaa myos kysymykseen voiko kulttuuria siis johtaa, hyvin

samalla tavalla ja han vastaa tiivistetysti — ehka.

Keytonin (2011, s. 12) nakdkulma organisaatiokulttuurista kasitteena korostaa viestinnan
ja yksildiden roolia. Organisaatiot eivat voisi olla olemassa ilman viestintdaa (Cooren ja
muut, 2011). Organisaatioviestintd on Keytonin (2011, s. 41) mukaan monimutkainen
jatkuva prosessi, jonka avulla organisaation jasenet luovat, yllapitavat ja muuttavat orga-
nisaatiota seka sen kulttuuria. Organisaation kaikki jasenet osallistuvat tahan prosessiin
ja luovat jaettuja merkityksia viesteista, vaikka kaikkia merkityksia ei jaetakkaan. Kult-
tuuri on siis sekd prosessi, ettd tuote, se on monimutkainen viestien ja merkitysten
joukko. Artefaktit, arvot ja oletukset ovat kolme laajaa kulttuurielementtiluokkaa, jotka

sisaltavat organisaatiokulttuurina tulkittujen symbolien mallin (Keyton, 2011, s. 42).

Organisaatiokulttuuri on siis joukko artefakteja, arvoja ja oletuksia, jotka syntyvéat orga-
nisaation jasenten vuorovaikutuksesta (Keyton, s. 41-42). Janicijevi¢ (2011, s. 71) jakaa
Keytonin ndakemyksen. Hanen mukaansa organisaatiokulttuuri tarkoittaa: “Olettamusten,

arvojen, normien ja asenteiden jarjestelmia, jotka ilmaistaan symboleilla ja jonka yhden
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organisaation jasenet ovat kehittdneet ja omaksuneet keskindisen kokemuksen kautta ja
jotka auttavat heitda maarittamaan ympardivan maailman merkityksen heille ja miten

kayttaytya siind.” Tukeudun tassa tutkimuksessa Keytonin ja Janiéijevi¢ maaritelmiin.

3.1.2 Objektiivinen ja subjektiivinen lahestymistapa

Metodologisia lahestymistapoja organisaation kulttuurin tutkimiseen on monia
(Shymcko, 2017; Hatch, 1993; Bantz, 1993). Naista voidaan kuitenkin erottaa metodolo-
gisesti kaksi paaasiallista lahestymistapaa. Objektiivinen-positiivinen ja subjektiivinen-
tulkinallinen (Martin, 2002). Objektiiviset tutkimukset hyodyntadvat usein kvantitatiivisia
menetelmia ja subjektiiviset taas laadullista (Janicijevi¢, 2011, s.70). Tama karkea jako
menetelmallisissa lahtokohdissa ldhestymistavan perusteella ei kuitenkaan poissulje
mahdollisuutta hydédyntdaa monia erilaisia menetelmia tai yhdistaa metodologisesti eria-
vid lahtokohtia. Molemmat nakokulmat voivat olla arvokkaita Iahtokohtia strategisen

viestinnadn tutkimuksissa ja kdytannon ilmentymissa (Meisenbahc & Brandhorst, 2018).

Organisaatiokulttuurin tutkimuksessa voidaan siis havaita kaksi ontologista Iahestymis-
tapaa, objektiivinen ja subjektiivinen (Janic¢ijevi¢, 2011, s.74). Objektiivinen ldhestymis-
tapa olettaa Janicijevi¢in mukaan (2011, s. 74), ettad organisaatiokulttuuri on olemassa
erillisena kokonaisuutena eli organisaatiokulttuuri on organisaation osa ja taten silla on
oma tarkoituksensa ja tehtdvansa. Alvessonin ja Sveningssonin (2008, s. 36) mukaan ta-
man lahtokohta on nimeltddan muuttuja. Subjektiivisen lahestymistavan mukaan organi-
saatiokulttuuri ei ole organisaatiosta erillinen kokonaisuus, vaan ettd organisaatiokult-
tuuri kuvaa itse todellisuutta (Janiéijevi¢, 2011, s. 74; Keyton, 2011, s. 31). Tdman lahes-
tymistavan mukaan ei voida sanoa, ettd organisaatiolla on kulttuuri, vaan ettd organisaa-
tio on kulttuuri, jolla ei ole erityista olemassaolon tarkoitusta (Meisenbach & Brandhorst,

2018).

Organisaation kulttuurista tulee siis kehys, jota vasten organisaation viestintda arvioi-

daan ja lahtokohta kollektiivisen ja yksilollisen toiminnan luomiselle (Keyton, 2011, s. 36).
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Keyton (2011, s. 36—37) seka Meisenbach ja Brandhorst (2018, s. 4) ndkevat organisaa-
tiot "kehittyvina, dynaamisina, monimutkaisina kulttuurijarjestelmina, joissa on epdjoh-

donmukaisuuksia, paradokseja, seka useita kulttuuriryhmia ja merkitysjarjestelmia.”

Organisaatiokulttuuria voi hahmottaa siis joko organisaation ominaisuutena (organisaa-
tiolla on kulttuuri) tai maarittavana (organisaatio on kulttuuri) (Hofstede, 1992, s. 120).
Maarittava nakokulma liittyy laheisesti uudempiin strategisen viestinnan kasitteellista-
miseen (Meisenbach & Brandhorst, 2018, s. 4). Hallahanin, Holtzhausenin, Rulerin, Ver-
cicin ja Srirameshin (2007) mukaan kulttuurilliset olettamukset ja arvot voivat maarittaa
my0s strategiaa ja organisaation kulttuurin vaikutus korostuu erityisesti muutoksessa.
Nakokulman mukaan, paivittaiset viestintakaytannot muodostavat perustan kulttuuriar-
voille ja oletuksille, jotka puolestaan maaraavat organisaation strategiat (Meisenbach &
Brandhorst, 2018). Myds Russon, Tomein, Linharesin ja Santosin (2013) mukaan organi-
saatiokulttuuri maarittaa osaltaan organisaation strategiaa. Tama nakodkulma organisaa-
tion kulttuurista strategiaa rakentavana haastaa strategisen ajattelun objektiivisuuden,
jonka mukaan strategiset paatokset ovat objektiivisia ja kulttuurista vapaita (Hallahan ja
muut, 2007). Tamankaltainen tulkinta strategiasta kuitenkin avaa mahdollisuuden tutkia

yhteyksia kulttuurin, viestinnan ja organisaation muutoksen valilla.

Pitkalla aikavalilla strategisia paatoksia suunnittelevien organisaation johtajien tulisi pyr-
kia tunnistamaan organisaatiokulttuuria. Mikali kulttuuria tunnistetaan, voidaan tarjota
sellaisia ammatillista yhdenmukaisuutta kdytannén toimien kanssa, jotka lopulta kan-
nustavat suorituskyvyn paranemiseen (Russo ja muut, 2013). Tassa tutkimuksessa lahto-
kohta suhteessa kulttuuriin on viestinnallinen ja omaksun taten subjektiivisen nakoékul-
man kulttuurista organisaatiota maarittavana - Organisaatiolla ei vain ole kulttuuria vaan

organisaatio on kulttuuri.
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3.1.3 Kulttuuri jasenten vai tutkijan jasentamana

Kulttuuria koskevan tiedon tyyppi ja luonne perustuvat ontologisiin ja epistemologisiin
oletuksiin. Taman kriteerin mukaan kulttuuritutkimusta on kahdenlaista: Etic ja emic
(Martin, 2002). Emic lahestymistapa lahtee tutkimuskohteen sisaisista nakokulmista, ja-
sennyksistd ja ymmarryksesta suhteessa itseensa (Zhu & Bargiela-Chiappini, 2013). Etic
lahestymistapa taas korostaa ulkopuolisen, esimerkiksi tutkijan nakékulmaa, ajatusmal-
leja ja kasitteita tutkittavasta kohteesta. Tassa tutkimuksessa menetelma perustuu edella

mainituille Alasuutarin (2011, s. 94) esittamille emic Idhtokohdille.

Etic ja emic ahtiajakoa voidaan hahmottaa esimerkiksi muutokseen liittyvan organisaa-
tiokulttuurin tutkimuksissa. Etic-tutkimuksista liittyen organisaatiokulttuurin muutok-
seen, usein oletetaan, etta suunnitellulla kulttuurilla on positiivisia vaikutuksia tyonteki-
joihin (Gover, Halinski & Duxbury, 2015). Nama tutkimukset hyddyntavat usein kvantita-
tiivisia menetelmia ja niissa mitataan organisaatiokulttuuria. Vastaavissa emic—tutkimuk-
sissa puolestaan ajatellaan, etta kulttuuri on alati muuttuva ja taman kaltaiset tutkimuk-
set noudattavat usein sosiaaliskonstruktivistia ldahestymistapaa. Emic—tutkimukset kes-
kittyd ymmartamaan kasityksia suunnitelluista muutosaloitteista useista organisaatioi-

den tehtavista (Gover, Halinski & Duxbury, 2015).

Alasuutari (2011, s.88) esittelee erilaisia |ahestymistapoja laadullisessa tutkimuksessa ja
avaa osaltaan emic— ja etic—tutkimuksien eroja. Alasuutari johdattelee aiheeseen teke-
malla eroa faktanakékulman, jossa tarkastellaan maailmaa todenmukaisina vaitteina ja
ndytenakokulman valilla. Jalkimmaisessa nakokulmassa tutkimuksen ainestoa pidetdan

ndytteend, ei vaittamana todellisuudesta vaan tutkittavan todellisuuden osana.

Kulttuuriset jasennykset puolestaan viittaavat hanen mukaansa siihen, miten aineisto it-
sessaan kuvastaa tutkittavien todellisuutta. Teksteissa olevia kulttuurisia jasennyksia tut-
kittaessa kyse ei ole aineiston, esimerkiksi eri kirjoittajien tekstien tai eri yksildiden haas-
tatteluiden, jakamisesta tiettyjen kriteerien mukaan luokkiin. Tavoitteena on tutkia mita

eroja tekstit itsessdan sisaltavat (Alasuutari, 2011, s.93). Erottelujarjestelmia tutkittaessa
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ei liikuta etic-tyyppisia tutkijan luomien luokkien ohjaamana, vaan kyse on emic-tyyppis-
ten teksteissa itsessaan olevien luokitteluiden tutkimisesta. Tassa tutkimuksessa tama
nakyy aineiston aiheiden analyysissa, jossa aiheet rakentuvat aineiston itsensa ohjaa-

mana.

Etic—tyylisen tutkimuksen perustana on, etta tutkija [ahestyy kulttuuria ennalta maari-
teltyjen luokkien kautta, joita han tutkii aiempien tutkimusten tulosten perusteella (Ja-
niéijevi¢, 2011, s. 75). Emic—tutkimuksessa ei ole puolestaan ennalta maariteltyja luokkia,
pikemminkin ne muodostuvat itse tutkimuksen aikana ja perustuvat organisaation jasen-
ten tai tutkitun aineiston jalkiin (Janicijevi¢, 2011, s. 75—76). Kulttuuristen jasennysten
tutkiminen on tapa analysoida miten teksti tai tekstit rakentavat merkitysta eli miten ne
itsessdan jasentavat maailmaa. Kyse ei ole tekstien jakamisesta eri luokkiin vaan tekstien
merkitysrakenteiden tutkimisesta (Alasuutari, 2011, s.94). Tutkijan ei tule Alasuutarin
mukaan keskittya siihen, mita merkityksia tekstit konkreettisesti sisaltavat vaan kiinnit-
taa huomio siihen, miten asioista kerrotaan. Tarkastelun kohteena pitaisi olla se, miten

ilmaisuissa erilaiset kasitykset asioista tuotetaan niiden sisdisten erontekojen kautta.

3.2 Viestinta lahtokohtana organisaatiokulttuuriin

Viestinnan rooli organisaatiokulttuurin tutkimuksessa on nakynyt jo varhain. Edward Hall
(1989) keskittyi tutkimuksissaan kulttuurienvaliseen viestintaan ja erilaisten kulttuurien
ymmartamiseen. Hall (1989, s. 83—167) hahmotti kulttuurien vélisia viestinnan ja toimin-
tojen eroja kolmijaon kautta, jotka ovat konteksti, tila ja aika. Hallin (1959, s. 191) kes-
keinen nakemys on, etta kulttuuri on viestintaa ja viestinta on kulttuuria. Viestinnan kes-
keinen asema organisaatiokulttuurissa perustuu siihen, etta kulttuuri ei pelkastaan vality
viestinndn kautta, vaan viestintd rakentaa kulttuuria (Miller, s. 2012, 86). Viestinnan tut-
kimus organisaatiokulttuurista korostaa merkityskeskeista ldhestymistapaa organisoin-

nista ja organisaatioista (Miesenbach & Brandhorst, 2018, s. 1). Yksi viestinnallinen
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lahestymistapa organisaatiokulttuuriin on tunnistaa, analysoida ja teorioida kuinka ihmi-

set luovat merkityksia vuorovaikutuksen avulla (Keyton, s. 2011, 549).

Tarkasteltaessa organisaatiokulttuuria viestinnan nakdkulmasta on otettava huomioon
viisi keskeistd ominaisuutta (Keyton, 2011, s. 44). Organisaatiokulttuuri on erottamatto-
masti linkittynyt organisaation jaseniin, se on dynaaminen, koostuu kilpailevista oletta-
muksista ja arvoista. Organisaatiokulttuuri on emotionaalisesti latautunutta ja toimii

seka organisaatioviestinnan taustalla, etta sen etualla.

Viestinta ei ole yksiselitteista tiedonsiirtoa organisaation jasenelta toiselle, vaan se on
monimutkainen tapahtuma organisaation jasenten keskuudessa, johon vaikuttavat mo-
net tekijat (Keyton, 2011, s. 86). Organisaatioviestinndn monimutkaisesta luonteesta
johtuen organisaation viestintadjarjestelmaa voi olla hankala tarkastella kokonaisuutena.
Taman vuoksi tarvitaan erilaisia Iahtokohtia ja nakdkulmia sen kulttuurin tunnistamiseksi,

joka kumpuaa viestinnasta (Keyton, 2011, s. 87).

Useiden linssien kayttaminen yhdessa toimii paremmin organisaation monimutkaisuu-
den ymmartamisessa, kuin yksittdinen nakokulma (Meisenbach & Branhordst, 2018).
Keyton (2011, s. 82) asettaa vuorovaikutuksen ja viestinnan kulttuurin ytimeen. Keyton
esittda seitseman eri linssia kulttuurin tarkasteluun viestinnan nakékulmasta. Nama lins-
sit ovat symbolisuorituksen, narratiivisuuden, tekstintuotannon, johtamisen, vallan ja
politiikan, teknologian seka globalisaation linssit. Olen nostanut tassa luvussa esille tar-
kemmin télle tutkimukselle oleellisia Iahtokohtia, ndma ovat organisaatiokulttuuri johta-

misen resurssina, symbolien nakékulma seka kulttuuriperformanssit.

Johtamisen resurssindakokulman tarpeellisuus nousee tekstien luonteesta. Tekstit ovat
organisaation tuottamia johdon toimintaa ohjaavia dokumentteja, jotka ovat ensisijai-
sesti suunnattu perehdyttdjille. Nakokulma antaa mahdollisuuden tarkastella teksteja
tiettyyn tarkoitukseen luotuina tavoitteellisina kokonaisuuksina. Symbolinen nakékulma

ohjaa koko tutkimusta aineiston ja viestinnallisen lahtékohdan kautta. Tutkimuksessa



36

analysoidaan organisaation tuottamia symboleita ja niiden merkityksia. Kulttuuriperfor-
manssien ndakdkulma on oleellinen analysoitaessa kulttuurijalkia toiminnan eli tassa tut-

kimuksessa toimintaa ohjaavien ilmaisujen kautta.

3.2.1 Organisaatiokulttuuri johtamisen resurssina

Organisaatiokulttuurin hahmottaminen johtamisen resurssina tai tydkaluna tarkoittaa si-
saistd prosessia, joka vaikuttaa organisaation tuloksiin. Tama nakdkulma kuvailee kult-
tuurin roolia tyontekijoiden valinnassa, organisaation menestyksessa ja kilpailuedussa
(Keyton, 2011, s. 91). Kirjoitetut asiakirjat usein kertovat ja selittavat sitd, miten kulttuu-
ria tulisi hahmottaa johtamisen nakdkulmasta (Eisenberg & Riley, 2001, s. 299). Vastak-
kaisesti taas informaalit viestit usein osoittavat paremmin todellisen, hallitsevan organi-

saatiokulttuurin.

Johtamisen resurssinakdkulma korostaa organisaatiokulttuurin roolia resurssina, tai tyo-
kaluna, joita esimiehet voivat hydodyntaa monipuolisesti (Keyton, 2011, s. 102-103). Ta-
man nakokulman mukaan organisaation kulttuuri on johtavassa asemassa olevien kehit-
tdma ja ohjaama resurssi toiminnan tehokkuuden parantamiseksi ja asiakastyytyvaisyy-
den luomiseksi (Alvesson ja Sveningsson s. 38). Scheinin (2016, s. 197) mukaan johtami-
sen ja organisaatiokulttuurin voidaan katsoa olevan kolikon kaksi eri puolta eika kumpaa-
kaan voi taydellisesti ymmartaa ilman toista. Aiemmat tutkimukset korostavat Scheinin
mukaan johtajien roolia ensisijaisesti organisaatiokulttuurin luojina, hallitsijoina ja ylla-

pitdjina.

Organisaatiokulttuuri nahdaan sisdisena prosessina, joka vaikuttaa ulkoisiin tuloksiin.
Nakokulman mukaan johtajien tehtavana on luoda kulttuuri, jossa tyontekijat ovat tyy-
tyvdisia ja noudattavat annettuja ohjeita, organisaatiokulttuuria hahmotetaan tietynlai-
sena ohjauslaitteena. Johtavassa asemassa olevilla on ainutlaatuinen mahdollisuus tyos-
kennella kulttuurin kanssa (Schein, 2016, s. 198). Johtajien pdamaarana voi olla luoda

kulttuuri, joka motivoi tyontekijoitda tyoskentelemdian tuottavasti. Johtamisen
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resurssindkokulma ndkee viestinnan suhteellisen suoraviivaisena valineenad, jota voidaan
kayttaa organisaation tulosten saavuttamiseen. Viestinta hahmottuu aspektina, jota voi
olla helppo muuttaa tai parantaa (Keyton, 2011, s. 103). Johtamisen resurssindkdkulman
lahtokohdat organisaatiokulttuuriin ovat perimaltaan siis viestintalahtoisia. Vaikka voi-
taisiin ajatella nakokulman korostavan johtamista, ei viestinndan merkitykseen perustuva
rooli organisaatiokulttuurin suhteen halvene. Johtaminen, viestinta ja kulttuuri ovat toi-

siinsa kietoutuneita.

Yksi tapa luonnehtia organisaatiokulttuuria johdon resurssina nahda se rekrytointi-
seulontana (Keyton, 2011, s. 105). Rekrytointi ja perehdyttaminen voivat, kuten aiemmin
todettu, muodostua merkittavaksi kustannuseraksi yritykselle. Organisaatio voi pyrkia
minimoimaan tyontekijoiden vaihtuvuutta palkkaamalla tyontekijoita, jotka sulautuvat
hyvin organisaation kulttuuriin (Cable, Aiman-Smith, Mulvey & Edwards, 2000). Taman
kaltaista organisaatioiden ja tulokkaiden yhteensopivuutta on tutkittu paljon, myos or-
ganisaatiokulttuurin lahtokohdista. Esimerkiksi sopivuus henkilén arvojen ja organisaa-
tion arvojen valilla voi nousta merkittavaksi tekijaksi seka organisaatiolla, etta tyonteki-
jalle. Se miten arvot kohtaavat, vaikuttavat erilaisiin tyontekijan tunne- ja kayttaytymis-
malleihin seka pidempiaikaisesti siihen, miten sitoutunut henkil6 organisaatioon on (Van

Vianen, 2000).

Rekrytointiseulonta nakokulma, joka korostaa organisaation ja tulokkaiden yhteensopi-
vuutta sisaltda Keytonin (2011, s. 106) mukaan kaksi olettamusta. Ensinnakin tyontekijat
johtoasemissa tietavat millainen kulttuuri on ja toisekseen, ettd nama tyontekijat pysty-
vat identifioimaan oikeita kulttuuriin sopivia piirteitd mahdollisissa tulokkaissa. Van Via-
nen (2000) ndkee myds organisaatiokulttuurin vaikutukset rekrytoinnissa. Nykyisen or-
ganisaatiokulttuurin perusteella organisaatio voi houkutella ja valita tietyn piirteen
omaavia, organisaatiokulttuuriin sopivia yksil6ita. Tahdan voidaan myos pyrkia tavoitteel-
lisesti, mikd on johtamisen resurssinakokulman ytimessa. Oletuksena on, ettad kun yksi-
I6t sopivat valmiiksi hyvin organisaatioon, heiddan arvomalliensa ja organisaation arvo-

mallien valilla on yhtaldisyyksia ja tama helpottaa sekd perehdytys- etta
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sosiaalistumisprosesseja (Keyton, 2011, s. 105). Nakékulman mukaan organisaatiokult-

tuuria pidetdan ikdan kuin ohjenuorana, resurssina ja tyokaluna.

3.2.2 Symbolit

Symbolit ovat Keytonin (2011, s. 59) mukaan voimakkaita fyysisia indikaattoreita organi-
saation elamasta, ne ovat perusta, josta organisaation jasenet ammentavat merkityksia
ja ymmarrysta artefakteista, arvoista ja olettamuksista. Symbolinen |ahestymistapa ko-
rostaa tapoja, joilla organisaation jasenet kayttavat jaettuja merkitysjarjestelmia tulkit-
semaan tapahtumia, ymmartavat todellisuutta, luovat merkityksia kokemuksista ja luo-

vat yhteisia kasityksia tilanteista (Alvesson, 2002, s. 4).

Organisaatiokulttuurin piirteet jakautuvat Janicijevi¢in (2011, s. 72) mukaan kahteen ryh-
maan, kognitiiviset piirteet, joita ovat arvot, normit ja asenteet seka symbolisiin element-
teihin materialistiset, semanttiset ja kayttaytymissymbolit. Organisaatiokulttuurilliset
symbolit ovat sellaisia sanoja, liikkeita ja asioita, jotka heijastavat ja kantavat suuremman
ja laajemman merkityksen kuin mita niilla alun perin on ollut (Janicijevi¢, 2011, s. 72).
Semanttisia symboleja ovat kaikki ne symbolit, jotka voidaan kuulla. Ne ovat symboleja
kielen muodossa ja kulttuurin luomuksia, kuten jargon, metaforat, tarinat, legendat, vit-
sit ja keskusteluaiheet. Symbolit voivat olla avainsanoja, ammattikielta, arvokkaita saa-
vutuksia ja palkintoja (Eisenberg ja Goodall, 2004, s. 119). Viestinta tukeutuu symbolien
kayttoon (Keyton, 2011, s. 59).

Organisaatioiden hahmottaminen symboleiden kautta edellyttda tiettyja oletuksia. Sym-
bolit voivat erilaisissa muodoissa kantaa todella paljon tietoa organisaatiosta ja muodos-
tua kulttuurin kannalta erittdin merkityksellisiksi (Keyton, 2011, s. 60). Symboleilla on
nelja roolia. Symbolit voivat paljastaa hiljaista tietoa, jota voi olla vaikea muuten viestia
(Keyton, 2011, s. 61). Toiseksi symbolit vaikuttavat kdytokseen herdttamalla sisaisa ar-
voja ja normeja. Kolmanneksi symbolit helpottavat organisaation jasenten viestintaa or-

ganisaatiokokemuksistaan. Symbolien neljas tehtdvd on integroida organisaation



39

merkitysjarjestelmid. Symbolien tutkiminen perustuu ajatukselle ihmisten kyvysta luoda
merkityksia kielen avulla (Eisenberg & Goodall, 2004, s. 119). Kieli on siis tyokalu, joka
seka luo organisaatioita etta mahdollistaa ymmarryksemme niistd. Ymmarryksemme ih-
misista ja asioiden jarjestyksesta perustuu sille, mita ja miten ihmiset viestivat toisilleen

asioiden merkityksia.

3.2.3 Kulttuuriperformanssit

Tutkijat totesivat, ettd symbolit tai symbolijarjestelmat (myos arkipuhe) luovat monimut-
kaisia, joskus ristiriitaisia merkityksia organisaatioviestinnassa, ja viestinnan kautta myos
organisaation kulttuurissa. Pacanowskyn ja O’Donnell-Trujillon (1983) mukaan organi-
saatiokulttuurillisen tutkimuksen tulee keskittya viestintaprosesseihin, joissa kulttuuri
syntyy. Siirryttiin siis tutkimaan pelkkien symbolien, artifaktien, arvojen ja olettamuksien
sijaan sitd, miten viestintd tuo organisaatiokulttuurin eloon (Keyton, 2011, s. 93).
Pacanowskyn ja O’Donnell-Trujillon (1983) mukaan organisaatiokulttuurilliset viestinta-

prosessit ovat parhaiten nakyvilla “organisaatiokulttuurin performansseina”.

Organisaatiokulttuuria paljastavilla performansseilla on nelja perusominaisuutta. Nama
ovat vuorovaikutteisuus, kontekstisuus, episodisuus ja osittainen improvisointi
(Pacanowsky ja O'Donnell-Trujillo, 1983). Performanssit ovat luonteeltaan vuorovaikut-
teisia, koska ne edellyttavat useiden organisaation jasenten osallistumista. Pacanowsky
ja O'donne -Turjillo korostavat kulttuuriperformanssien tarkeytta organisaatiokulttuurien
esiintymisessa. Tyypillisid performansseja, joita voidaan |0ytaa jokaisesta organisaatiosta

ovat rituaalit, intohimo, sosiaaliset kdytanteet, politiikka ja enkultointi.

Rituaalit ovat henkilokohtaisia, joko tehtavarituaaleja, henkilokohtaisia rituaaleja, sosi-
aalisia- tai organisaation rituaaleja (Keyton, 2011, s. 94). Usein rituaalit ovat tietyn tyy-
lista toimintaa, joista on nahtavilld arvoja ja identiteettia. Rituaaleja tarkastelemalla voi-
daan paljastaa arvojen toteutumista, miten olettamuksia esiintyy kdytannossa, seka mil-

laisia artefakteja hyodynnetdaan toiminnassa (Pacanowsky ja O'Donnell-Trujillo, 1983).
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Intohimo on toimintaa, joka muuntaa yhteiset tyotoiminnot ndiden toimintojen korote-
tuiksi ja parannelluiksi versioiksi. Kolmas performanssi ovat sosiaaliset kaytanteet, eli va-
kiintuneet vuorovaikutukseen liittyvat toimet. Sosiaaliset kdytdnteet edustavat jokapai-
vaisia viestintdakaytantdja, kuten paivittdista jutustelua, avuliaana olemista, vitsailua, loh-
duttamista tai tukemista, ollen samalla performansseja, jotka vaikuttavat kayttaytymi-

seen ja etikettiin (Meisenbach & Brandhorst, 2018).

Politiikalla tassa yhteydessa tarkoitetaan kaikkia sellaisia toimia, jotka sisaltavat henkil6-
kohtaisten kykyjen nadyttamistd, liittoutumista ja neuvottelua. Termi politiinen perfor-
manssi tulee toimien vallan, hallinnan ja vaikutusvallan luonteista (Keyton, 2011, s. 96).
Viimeinen performanssi, enkultointi, viittaa sellaisiin vuorovaikutustoimiin, joilla organi-
saation jasenet hankkivat tietoa ja taitoja seka tyotehtavistd, ettd organisaation kulttuu-

rista (Meisenbach & Brandhorst, 2018).

Organisaation viestinnallisten performanssien tarkastelu ja analysointi organisaation
viestintdsysteemissa, voi paljastaa miten organisaatio toteuttaa kulttuuriaan ja luo sym-
bolisen itsensa (Keyton, 2011, s. 97). Performanssinen nakemys organisaatiokulttuurista
menee pidemmalle kuin pelkkien oletusten, arvojen ja artefaktien tunnistaminen sym-
bolisena kulttuurin ilmentymana. Nakokulma paljastaa pikemminkin, miten merkityksia
luodaan kulttuurisymboleista ja miten nama merkitykset integroidaan kaytantoon (Key-

ton, 2011, s. 97).
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4 Organisaatiokulttuuri perehdytysteksteissa

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittad, miten perehdyttamisessa kaytetyt teolli-
suusyritysten tekstit viestivat organisaatiokulttuurista. Tutkimuksen aineisto koostuu
Danfoss Vaasan toimipisteen tuottamista perehdytykseen liittyvista teksteista ja doku-
menteista, analysoitavia asiakirjoja on yhteensa kahdeksan. Tutkimuksen ndakdkulma on

viestinnallinen.

Organisaatiokulttuurin ilmenemista selvitetdaan aineistolahtoisesti tunnistamalla toimin-
taa ohjaavia ilmaisuja aineistosta seka analysoimalla naita tunnistettuja ilmaisuja. Toi-
mintaa ohjaavat ilmaisut antavat viitteita siitd, millaiseen toimintaan organisaatio kan-
nustaa. Nama viestityt toimintaa ohjaavat ilmaisut pitavat sisallaan jalkia organisaa-
tiokulttuurista, silla kulttuuri on toiminnan taustalla (Alvesson & Sveningsson, 2008, s.
38). Taten mahdollisia toimintatapoja analysoimalla voidaan tehda paatelmia siita, mil-
lainen kulttuuri on. Ensimmainen alaluku tassa luvussa keskittyy naihin toimintaa ohjaa-
viin ilmauksiin. Tehdyista havainnoista muodostetaan tarkempaa kasitysta temaattisen
analyysin keinoin. Teemat tunnistetaan aineistosta koodauksen avulla. Kolmas alaluku
taas kasittelee organisaatiokulttuurin ilmenemistda perehdytysteksteissa organisaa-
tiokulttuurin kasitteen kautta. Taman luvun lopussa keskityn kokoamaan aineistosta saa-

tuja tuloksia.

Organisaatiokulttuurin tutkimuksessa on otettava huomioon, etta tutkimus tehdaan tiet-
tyyn aikaan ja kontekstiin sitoutuneena (Alvesson, 2002, s. 142). Yhdessa ajassa keréatty
aineisto kuten tassa tutkimuksessa, edustaa vain tiettya ajankohtaa. Organisaatiokult-
tuuri on luonteeltaan alati muuttuva ja dynaaminen, joten tutkimuksen tulokset voivat
edustaa vain tiettya osaa todellisesta kulttuurista (Keyton, 2011, s. 177). Taten tdmankin
tutkimuksen tulokset ovat heijastusta siitd ajasta, jolloin aineisto on keratty. On oletet-
tavaa, ettd organisaatio on saattanut muuttaa, poistaa tai kehittda joitain tassa tutkimuk-
sessa esille tulevia piirteita tai kdytanteita. Lisaksi on huomioitava, etta kulttuuria analy-

soidaan symbolien kautta teksteissa.
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Kuten aiemmin mainittu asiakirjojen pysyvyys ja yhdenmukaisuus ovat tarkea ominai-
suus, joka on otettava huomioon analysoitaessa dokumentteja kulttuurin paattele-
miseksi. Toisin sanoen, koska asiakirjat kestavat tilanteiden ulkopuolella voivat organi-
saation jasenet kayttavat niita eri paikoissa samanaikaisesti ja eri aikoina. Kun tdma po-
tentiaali toteutuu, luoduilla viesteilla voi olla merkittava rooli merkitysten ja odotusten

rakentamisessa koko organisaatiossa (Bantz, 1993, s. 46).

4.1 Toimintaa ohjaavat ilmaisut

Paivittdinen toiminta organisaatioissa ei tapahdu tyhjitssa, vaan erilaisten toimintojen
taustalla vaikuttavat moninaiset organisaation ja sen yksildiden syyt. Perusolettamukset
muun muassa ovat osaltaan ohjaamassa yksilon ja yhteison toimintaa (Schein, 2016, s.
253). Olettamukset taasen perustuvat organisaatiokulttuuriin. Organisaatiokulttuurilla
on suoranaista vaikutusta siihen mita organisaatiossa kdytanndssa tapahtuu paivittain.
Organisaatiokulttuuri luo ja muokkaa yksilon valintoja seka strukturoi kdyttamismalleja
ryhmdssa (Harisalo, 2008, s. 267). Analysoimalla sitd, millaiseen toimintaan tekstit oh-
jaavat perehdyttdjaa ja tulokasta voidaan tehda paatelmia siitd, millainen kulttuuriin or-

ganisaatio kannustaa tekstien perusteella.

Taman analyysivaiheen alussa keskitin huomioni kokonaisiin virkkeisiin ja lauseisiin. Etsin
aineistosta ensimmaisena jalkia toiminnan ohjauksesta henkildiden ja roolien kautta. Esi-
merkki (1) on hyva aineistoesimerkki siitd, kenen kuuluu toimia ja milla tavoin. My6-
hempi aineiston uudelleen tarkastelu paljasti kuitenkin, ettei pelkka virkkeiden tai lau-
seiden analysointi paljastanut kaikkia toimintaan ohjaavia ilmaisuja. Tama johtui osittain
siitd, ettd olin tarkastellut ilmaisujen suoria merkityksia, enka niinkdan kiinnittanyt huo-
miota siihen, millaisessa kontekstissa dokumenttien viestit olivat kokonaisuudessaan.
Tama vaati siis lisdanalyysia ja teksteissa piilevien viestien tarkastelua kontekstisidonnai-

sesti.
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Toimintaa ohjaavia ilmaisuja tunnistin aineistosta yhteensa 332 kappaletta. Toimintaa
ohjaaviksi ilmaisuiksi en laskenut dokumenttien sisalléssa otsikoita, yrityksen logoa tai
muita visuaalisia elementteja. Kokonaisvaltaisesti voidaan katsoa, etta kaikki organisaa-
tion itsensa tuottamat piirteet sisaltavat kulttuurijalkia. Edellda mainitut piirteet kertovat
osaltaan kulttuurista, mutta koska tutkimuksen ensisijainen Iahtokohta on organisaation
tuottamien viestien merkitysten analyysi, on naiden elementtien tarkastelu suoritettu
tassa tutkimuksessa kontekstin analyysina, joka tulee ilmi myéhemmassa analyysivai-

heissa.

Toimintaa ohjaaviksi ilmaisuiksi on laskettu perehdyttdjille suunnattua perehdyttami-
seen liittyvaa taustoittavaa informaatiota kuten esimerkki (2) osoittaa. Toimintaa ohjaa-
viksi ilmaisuiksi on laskettu myos merkitykseltdan sellaisia ilmaisuja, joiden voidaan olet-
taa ohjaavan toimintaan, vaikka ilmaisu itsessaan ei sisalla edes verbia, kuten esimerkit
4, 5 ja 6. Kokonaisvaltaisesti aineistoa analysoidessa suurin osa kaikkien dokumenttien

kaikista virkkeista, lauseista ja sanoista oli tunnistettavissa toimintaa ohjaaviksi.

(1) Ensimmaisena pdivana uudet tyontekijat siirtyvat omien perehdyttajien
seuraan kello 11, heidat ohjataan linjoille vastaanotosta huolehtineiden pe-
rehdyttdjien toimesta.

(2) Perehdyttaminen auttaa tydntekijan sopeutumista, sitoutumista
ja tyotehtavista suoriutumista.

Toimintaa ohjaavien ilmaisujen lukumaara on osaltaan oletettavissa, silla kuten aiemmin
mainittu tekstit ovat luonteeltaan tarkoitettu ohjeiksi tiettyyn toimintaan. Aineistosta
tunnistetut virkkeet pidin kokonaisuuksina, enka lahtenyt jakamaan niita lausetasolle tai
sanoihin eli kokonaisuudet ovat siind muodossa, missa ne ovat aineistossa. Mikali virke
oli pitka ja sisdlsi useamman tarkennuksen tiettyyn toimintaan tata virketta ei jaoteltu,
vaan sita tarkasteltiin sellaisena kokonaisuutena, kuin organisaatio on sen tuottanut. Esi-
merkki (3) on tyyppiesimerkki useamman lauseen virkkeestd, joita kohtelin tutkimuk-

sessa yhtena (1) toimintaa ohjaavana ilmauksena.

(3) Perehdyttaja ja uusi tyontekija kdyvat tydvuoron paatyttya lapi,
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mitka vaiheen onnistuvat jo hyvin ja mihin kaivataan lisatukea.

Ensimmainen analyysivaihe paljasti minulle edelld mainittujen esimerkkien kaltaisia toi-
mintaa ohjaavia ilmaisuja, mutta ensimmaisen vaiheen havainnot kasittivat vain ilmai-
suja, jotka olivat ymmarrettavissa ymparistostaan irrallisina. Tekstit eivat kuitenkaan
toimi luettaessa perehdyttdjalle, kuten ne toimivat analyysissa minulle eli niita ei katsota
palasina ilmaisuja vaan kokonaisuutena. Palasin siis aineiston pariin etsimaan toimintaa
ohjaavien ilmaisuja niiden kontekstissa. Kielen merkitysten rakentuminen kontekstiriip-
puvaisena on yleisesti diskurssianalyysissa vallalla oleva nakemys (Alvesson & Karreman,

2000). Kontekstilla on voima muuttaa jopa samojen sanojen merkitys taysin erilaiseksi.

Mielenkiintoiseksi aineistossa toimintaa ohjaavina nousivat yksisanaiset ilmaisut, jotka
eivat itsessaan kontekstin ulkopuolella vaikuta toimintaa ohjaavilta kuten tdssa alla ilme-
nevat esimerkit (4), (5) ja (6). Kaikki nama ilmaisut ovat kuitenkin kontekstissaan ymmar-

rettavia toimintaa ohjaavia viesteja.

(4) Yleiset tilat
(5) Kahvit
(6) Taukojumpat

Kaikki ylla olevat esimerkit |0ytyvat kahdesta eri dokumentista samankaltaisista taulu-
koista “viikko-ohjelma”. Taulukot sisdltavat perehdytettavien ensimmaisten paivien ”lu-
kujarjestyksen” eli sen mita asioita perehdyttamiseen sisdllytetdan minakin paivana ja
missa jarjestyksessa. Yleiset tilat ilmaisu, jonka kaltaisia l10ytyi lisdksi 37 kappaletta, ker-
too kontekstissaan, ettd perehdyttdja esittelee perehdytettavalle erinaisia asioita, joista
yksi on organisaation tilat. Esimerkki kahvi puolestaan viittaa kyseisen padivan taukoon ja
tauon ajoitukseen. Mielenkiintoista kahvi ilmaisussa on se, ettd siind on viitteitd kansal-
liseen kulttuuriin. Tauko ei esiinny nimella tauko, vaan kahvi, suomalainen kahvikulttuuri
nakyy tassa lapi. Kuten aiemmin todettu, organisaatiokulttuurissa nakyy jalkia kansalli-
sesta kulttuurista. Esimerkki 3 osoittaa tdman todeksi my0Os tdssa aineistossa. Esimerkki
6 puolestaan kuvaa tyotehtavien lisaksi tydhyvinvointiin liittyvdan osaamisen opetteluun

taukojumpan keinoin.
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Kerasin toimintaa ohjaavat ilmaisut erilliseen Microsoftin Excel ohjelman tiedostoon,
jossa ilmaukset jaoteltiin niiden tiedostojen pohjalta mista ne olivat peraisin (katso tau-
lukko 1). Tiedostojen taulukossa esitetty keskindinen jarjestys on sinallaan merkitykseton
analyysissa ja perustuu ainoastaan tiedostojen kokoon. En ole mydskadan analyysissa ko-
konaisvaltaisesti kiinnittanyt huomiota toimintaa ohjaavien ilmaisujen jarjestykseen. Jar-
jestykseen on kiinnitetty huomiota ainoastaan tiedostojen sisalld, jossa olen edennyt
alusta loppuun organisaation tuottaman tekstin ohjaamana. Toimintaa ohjaavat ilmaisut
ovat siis Excel tiedostossa siina jarjestyksessa, kun ne on tunnistettu analyysivaiheessa.
Taten niiden jarjestysta tassa tiedostossa ei ole tarkasteltu teemoittelun tai koodaamisen
vaiheissa, vaan ilmaisujen sijaintien mahdollisia vaikutuksia niiden merkityksiin, kuten

esimerkit (3) ja (4), on tarvittaessa tarkasteltu niiden alkuperaisessa kontekstissa.

Kaikki tunnistetut toimintaa ohjaavat ilmaisut ovat luonteeltaan sellaisia, etta se millaista
toimintaa naista ohjeista reaalimaailmassa syntyy ei voida maaritelld tdman aineiston
perusteella. Tutkimusten tavoitteiden mukaisesti tama tutkimus ei myoskaan pyri selvit-
tdmaan tata seikkaa. Tama huomio on kuitenkin tdman analyysin kannalta oleellinen,
silla se korostaa millainen tekstien perusteella muodostunut kulttuurin luonne on. My6-
hemmin tdman paaluvun lopussa, kun tarkastellaan organisaatiokulttuurin muodostu-
mista, on otettava huomioon se, etta aineisto puhuu kaikissa toimintaa ohjaavissa ilmai-
suissa organisaation tuottamaa nakoékulmaa siita, millaista toimintaa se osaltaan kannus-

taa.

Analyysin seuraavassa vaiheessa toimintaa ohjaavat ilmaisut koodattiin. Koodaaminen
tassa tutkimuksessa tarkoittaa prosessia, jossa aineiston jatkuvan tarkastelun avulla et-
sitdan toimintaa ohjaavista ilmaisuista merkityksellisia yhtenevaisyyksia ja eroja. Yhtene-
vat piirteet ryhmitellddn ja ne alkavat muodostaa koodien alkuja, jotka ohjaavat myo-

hemmin toimintaa ohjaavia ilmaisuja kohti teemoja eli aiheita.
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Koodien muodostuminen perustuu toimintaa ohjaavien ilmaisujen yhtenevaisyyksiin ai-
neistossa niiden merkitysten kautta. Koodien nimet, kuten (7) ja (8) muodostin aineisto-
Iahtoisesti pyrkien mahdollisimman kuvaavaan, mutta tiiviseen merkitykseen. Koodien
nimet olivat ensimmaisia ohjeita kohti toimintaa ohjaavien ilmausten teemoja ja kohti

organisaation kulttuuripiirteiden havainnointia.

(7) Tyonopastus
(8) Turvallisuus

Kaikki tunnistetut koodit ovat nahtavilla liitteen 1 taulukossa. Yhteensa koodeja muodos-
tui 35. Koodien tunnistamisen jalkeen jasensin koodatut ilmaisut ja ne muodostivat 9 eri
teemaa. Aineiston koodit jasentyivat teemoiksi Keytonin (2011, s. 74) kolmijaon kautta
ja tarkastelin toimintaa ohjaavia ilmaisuja toistuvuuden ja toiston kautta. Lisaksi analy-
soin niitd tehosteita, joita ilmaisut sisalsivat. Tassa analyysivaiheessa palasin tarkastele-
maan toimintaa ohjaavia ilmaisuja dokumenttien kontekstissa. Keytonin (2011, s.74) mu-
kaan tehosteet tekstissa voivat olla esimerkiksi kirjoitusasu tai muu visuaalinen korostus,

joka erottaa tekstin sitd ymparoivasta tekstista.

4.2 Teemat

Teema tarkoittaa Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 92) mukaan aihetta, joka aineistossa
esiintyy. Teemoittelu on keskeisimpia tdman analyysin osia, joissa toimintaa ohjaavista
ilmaisuista muodostetaan koodien ja kolmijaon kautta teemoja. Teemat eli aiheet vievat

analyysia eteenpain kohti organisaatiokulttuurin tunnistamista.

Tassa tutkimuksessa teemat muodostuivat aineistoldhtdisesti. Tama tarkoittaa siis sita,
ettd analyysi perustuu aineistosta saatuihin havaintoihin ja paatelmiin, enka tutkijana
luonut etukateen aiheita tai teemoja, joihin aineisto ikddn kuin asettautuisi. Kdytdnnossa
tama toteutettiin aineiston koodauksen ja Keytonin kolmijaon, eli toistuvuuden, toiston

ja tehosteiden analysoinnin avulla. Analyysivaiheen ensimmadinen osio keskittyi
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koodaamiseen, jonka tulokset nahtavilla liitteessa 1. Kuten aiemmin mainittu koodaami-
sen jalkeen analysoin toimintaa ohjaavia ilmaisuja toistuvuuden ja tehosteiden suhteen
ja vertasin tuloksia. Kdyn taman luvun alaluvuissa lapi edelld mainitun mukaiset muo-

dostuneet yhdeksan teemaa.

Bantzin (1993, s. 95) muukaan teemat maardytyvat kahdella kriteerilla. Ensimmainen
ndistd on esiintymistiheys, yksittdinen ilmaisu ei itsessdaan ole temaattinen. Toisekseen
teema edustaa vahintaan yhta ideaa ja enintdan useita ideakomplekseja. Yhdessa nama
kriteerit viittaavat siihen, etta toisiinsa liittyvien ideoiden moninkertainen esiintyminen
on teeman perusta (Bantz, 1993, 5.95). Tassa tutkimuksessa teemoittelu perustuu Key-
tonin (2011, s. 313) maarittdmaan toistuvuuteen, toistoon ja tehokeinoihin teemojen

pohjana.

Teemoja tunnistettaessa palasin aineiston alkuperdiseen kontekstiin ja pyrin ymmarta-
maan koodien ja toimintaa ohjaavien ilmaisujen kautta muodostuneiden aineiston sisal-
[6llisid yhtenevaisyyksia. Lisaksi analysoin millaisia merkityksid yhden idean kannalta, toi-
mintaa ohjaavat ilmaisut pitivat koodien sisalla. Naita merkityksia analysoitiin myoés ko-
konaisuutena teemoja muodostaessa. Muodostuneiden teemojen suhteelliset osuudet
ovat nahtavilld alla olevassa kuvassa 2. Kuvassa nahtava jasennys perustuu silhen mon-
tako toimintaa ohjaava ilmaisua kukin aihe sisaltdaa tunnistettujen ilmaisujen kokonais-

maarasta.
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Teemojen suhteelliset
osuudet

6.92% 2;77% 7,31%

)/

10,87%
40,51%
6,92%
15,42%
= Turvallisuus = TyOnopastus m Perehdytysprosessi = Tehokkuus ja laatu
= Vuorovaikutus = Tyonsuunnittelu = Suositukset = Osallistaminen

Kuva 2 Teemojen suhteelliset osuudet

Perustuen Keytonin (2018, s. 313) kolmijakoon teemojen analysoimisessa, sekd yhtene-
vien ja eridvien merkitysten tarkasteluun aineistosta on hahmotettu seuraavat teemat:
Tyonopastus, perehdytysprosessi, vuorovaikutus, tyésuunnittelu, turvallisuus, tehok-
kuus- ja laatu, suositukset, sekd osallistaminen. Kadyn tdman luvun alaluvuissa tarkem-
min |dpi ndma teemat. Teemojen kasittelyjarjestys perustuu siihen, miten suuri osa ai-
neiston koodatuista ilmaisuista esiintyy teeman sisalla, taten aloitan siis tydonopastuk-

sesta.

Kuten aiemmin todettu organisaatiokulttuurin piirteet jakautuvat Janiéijeviéin (2011, s.
72) mukaan kahteen ryhmaan. Naita kognitiiviset piirteet eli arvot, normit ja asenteet
sekd symboliset elementit eli materialistiset, semanttiset ja kdyttdytymissymbolit. Tee-
moissa on nahtavilla tdama jaottelu kognitiivisiin ja symbolisiin elementteihin. Tassa ana-
lyysivaiheessa nousi hyvinkin pian selvaksi, etteivat kaikki tdssa luvussa luetellut teemat
itsessaan liittyvat ensisijaisesti perehdyttamisessa tiettyyn kdytannén osaamiseen liitty-

viin seikkoihin eli symbolisiin elementteihin.



49

Taman havainnon voidaan arvioida osittain olevan selke3, silla ovathan dokumentit luotu
ensisijaisesti perehdyttamisprosessin tarkoituksiin. Kaikki toiminta organisaatioissa voi
sisaltaa jalkia sen kulttuurista, mutta myds toimintaa pitda analysoida tarkasti. Luvussa
kaksi kerroin kuinka Kupias ja Peltola (2009, s.17-19) erottavat perehdyttamisen proses-
sista yksityiskohtaisemman tyonopastuksen eli tyotehtaviin perehdyttamisen. Perehdy-
tykseen kuuluu myds tyotehtavien lisaksi osaamisen kartoitusta organisaatiosta, tyoyh-
teisosta kokonaisuutena seka organisaation kulttuurista (Miller, 2012, s. 127). Mikali siis
erotetaan ensin teemoista tyotehtaviin liittyva osaaminen, seka muut ensisijaisesi pe-
rehdyttamiseen liittyvat teemat muodostuvat ne organisaatiokulttuurista kertoviksi sym-
bolisiksi elementeiksi. Tydnopastuksen lisdksi lasken siis symbolisiin elementteihin lisdksi
kaiken muuhun vastaavaan kaytannon osaamiseen liittyvat teemat eli turvallisuuden, pe-
rehdytysprosessin seka tydsuunnittelun. Taten organisaatiokulttuurista kertovat kognitii-
viset elementit muodostuvat teemoista vuorovaikutus, suositukset, osallistaminen seka

tehokkuus ja laatu.

Ndiden pohdintojen avulla padasemme hyvin ldhelle tutkimuksen perimmaisia tavoitteita.
Mita organisaatiokulttuuriin viittaavia jalkia dokumenteista jaa jaljelle, kun niista ensin
erotetaan kaikki tyotehtavien ulkopuoliset seikat. Miten vahvasti ja milla tavoin organi-
saatio keskittyy teksteissa puhumaan tyotehtavien ja tydoympariston ulkopuolisista asi-

oista?

Vaikkei tutkimuksen keskitssa ole arvioida sitda millainen perehdyttamisprosessi Danfos-
silla on, voidaan sita tarkastelemalla paasta sen jaljille siitd mitka elementit ovat symbo-
lisia ja mita ne osaltaan kertovat kulttuurista. Kokonaisuudessaan perehdyttamisen na-
kdkulmasta prosessi on tarkkaan selitetty laajalti auki perehdyttdjille. Prosessissa ava-
taan niin kdytannon asiat, kuten tiettyjen paivien aikataulu, seka lisaksi kerrotaan laajalti
tavoitteista seka seikoista, joita juuri tama kyseinen yritys prosessissa haluaa tulokkaalle
korostettavan. Dokumentit sisaltavat siis paljon kdytannon tietoa erityisesti tydnopastuk-
sesta ja turvallisuudesta, tydsuunnittelusta seka prosessista itsessdan. Naiden teemojen

ulkopuoliset teemat sen sijaan ovat selkeasti kognitiivisia kulttuurijalkia, joten ne taytyy
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asettaa viela tarkemmin lisdanalyysin kohteeksi. Tastd enemman seuraavassa luvussa or-
ganisaatiokulttuuri perehdytysteksteissa. Tassa luvussa keskityn avaamaan sita, millaisia

kulttuurijalkia kustakin teemasta erikseen on |6ydettavissa.

4.2.1 Tyonopastus

Tyonopastus eli tydtehtaviin perehdyttdminen auttaa tyontekijaa omaksumaan ja hallit-
semaan tyotehtdvansa, eli tyoskentelemaan itsendisesti (Kupias & Peltola 2009, s. 17—
19). Tyénopastus muodostui monen eri koodin sisaltdjen perusteella yhdeksi teemaksi.
Teema sisaltaa seuraavat toimintaa ohjaavien ilmaisujen koodit (liite 1): Tyotehtavat, Es-
mikon kayttd, assy (tuotantolinja), tyoaika, syykoodi, kdyttéohje, tauko, tydymparisto,
osaaminen ja oppiminen, sekd poikkeukset. Tydnopastuksen teemaan liittyivat doku-
menteissa kaikki sellaiset toimintaa ohjaavat ilmaisut, jotka suoraan tai epasuorasti liit-
tyvat jotenkin tyotehtaviin liittyvadan osaamiseen. Tama teema sisaltaa lukumaarallisesti
eniten toimintaa ohjaavia ilmaisuja, tydnopastuksen prosentuaalinen osuus kaikista koo-
datuista ilmaisuista on 39,5 % (Kuva 2). Tama tarkoittaa tunnistetuista ilmaisuista (liite 1)
200 ilmaisua. Esimerkit (9) ja (10) ovat tyypillisia teeman toimintaa ohjaavia ilmaisuja.
Niista kdy ilmi perehdyttajalle se, mita tyotehtavia avataan tulokkaalle ja missa jarjestyk-

sessa.

(9) Linjan toimintaan tutustuminen

(10) Sisdinen tyokierto

Suoraan tyotehtaviin liittyvan osaamisen lisdksi olen laskenut tdssa teemassa sisaltyvaksi
my0s tyotehtaviin liitettdvan toiminnan, kuten erilaisten ohjelmien kayttdohjeet. Lisdksi
olen tyonopastukseen laskenut sisaltavaksi myos tydymparistoon liittyvat ohjeet. Nama
valinnat ovat perusteltuja tassa analyysissa silla, ettd ne eivat itsestdaan kanna sellaisia
merkityksid ilman itse tyotd, jotta ne nousisivat omaksi teemakseen muiden teemojen
rinnalle. Teeman ideasisalto liittyy joko suoraan tai epdsuorasti tydtehtavien suorittami-

seen.
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Tyonopastuksen teema perehdyttamiseen liitettavissa dokumenteissa on oletettavissa
oleva teema. Pohja tydnopastuksessa tyotehtaviin liittyvdan osaamisen kartuttamiseen,
kuulu niin ikdan tyoturvallisuuslainsdadannon vaatimuksiin. Lainsdadannon (2002/738,
14 §) mukaan “TyOnantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tyopaikan haitta-
ja vaaratekijoista seka huolehdittava siita, ettd tyontekijan ammatillinen osaaminen ja
tyokokemus...” Perehdyttamiseen kuuluu keskeisimmin saada tulokkaasta osaltaan hyo-
dyllinen osa organisaatiota. Tama ei luonnollisesti onnistu, ellei tydntekijille ensi annetta

niitd osaamisvalmiuksia, mita tuleva tyotehtava vaatii.

Dokumenttien keskeisimpana sisaltona on ohjata perehdyttdjaa perehdyttamisen pro-
sessissa seka siind, miten tyotehtavat kaydaan lapi. Yksityiskohtaisia ja hyvin tarkkoja ku-
vauksia dokumentit eivat tietyista tyovaiheista sisalla, vaan ne pikemminkin ohjaavat
tyonopastusta etenemaan vaiheittain. Tama tyohon liittyvan opastuksen rakentuminen
talla tavoin heijastelee tuotantolinjatydn vaiheittaista tyoskentelymallia eli tapaa tehda
tyota organisaatiossa. Esimerkit (11) ja (12) kuvaavat hyvin tdaman tyyppistda dokumen-

tointi tapaa aineistossa.

(11) Tutustuminen linjan kaytantoihin

(12) Sisdinen tyokierto

Tama osaltaan voidaan katsoa osaksi organisaatiokulttuuria. Ensinnakin tapa, jossa ohja-
taan perehdyttdjaa jakamaan tyotehtdvakohtainen tieto vuorovaikutustilanteessa ker-
too siita, ettd luotetaan perehdyttdjan osaamiseen tydtehtaviin liittyvan tiedon jakami-
sessa. Lisdksi toimintaa ohjaavista ilmaisuista on nahtavissa, etta tyota tehdaan jarjestel-
mallisesti ja standardoidusti. Tama jarjestelmallisyys nakyy myos koodien tauot, esmikon
kaytto ja Esmikoon liittyva ohjeistuksen kautta. Organisaatiossa toimintaa seurataan tar-
kasti ja tietylle toiminalle, kuten tauoille on asetettu tarkat jaksotukset. Syykoodi koodin
kautta on nahtavissa, miten myds ajankayttod seurataan tarkasti. Tahan katsoisin selityk-

send olevan vaiheittain eteneva tyd, jossa vyksilon paikallaololla on merkitysta
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tuotantolinjan toiminnan kannalta. Kokonaisvaltaisesti organisaation toiminta nojaa vai-
heittaiseen tyohon tuotannossa. Taten on perusteltua seurata sitd, miten yksilot kaytta-
vat aikaansa. Tyonopastus teemana paljastaa ensisijaisesti siis vakiintuneita toimintata-

poja organisaatiossa kdaytannonlaheisesta nakékulmasta.

4.2.2 Perehdytysprosessi

Perehdytysprosessi teemana sisadltdaa kaikki perehdyttajalle tyohon liittyvdan osaami-
seen ohjaamiseen ja opettamiseen liittyvat prosessikuvaukset. Teeman koodit ovat pro-
sessi, tavoitteita, prosessin kehitys ja perehdytyssuunnitelma. Perehdytysprosessi tee-
masta on eroteltu aiemmin tyénopastukseen liittyva tieto, joka kuten aiemmin mainittu
sisdltaa tarkemmin ohjeita itse tyohon liittyvasta osaamisesta. Prosessiin liittyvat ku-
vaukset voidaan katsoa olevan tarkoitettu perehdyttdjille ohjaamisen ja johtamisen va-
lineeksi. Toimintaa ohjaavia ilmaisuja teema sisaltaa 68 eli kokonaisuudessaan prosessi-

teeman koodien osuus kaikista ilmaisuista on 15,42 %.

Perehdytysprosessin prosessi ja perehdytyssuunnitelma sisaltavat merkitykseltdaan sel-
laisia toimintaa ohjaavia ilmaisuja, joissa kuvataan perehdyttajalle prosessin vaiheita, si-
saltda ja tavoitteita. Tama on teemassa keskeisin ideasisaltd eli miten perehdytyksen
prosessi kokonaisuudessa kaytdannossa toimii. Prosessikuvaus sisaltaa aikatauluja ja koko
perehdyttamisprosessin monipuolista laajamittaista kuvausta. Erityisesti dokumentit
(ndhtavilla taulukossa 1) ”Perehdyttajan opas -uuden tydntekijan versio”, “Danfoss Vaa-
san-tehdas perehdyttdmisen toimintamalli_2020”, ”“Perehdytyssuunnitelma 1.2 NX”
seka "Oppimispaivakirja ja perehdytyksen arviointi” sisaltavat perehdytyksen prosessiin
liittyvaa tietoa. Alla olevista esimerkeista (13) ja (14) on ndhtavilla sitd, millaista proses-

sikuvausta dokumentit sisaltavat.

(13) Jokaiseen perehdytysprosessin vaiheeseen kuuluu tietyt tehtavat,
jotka ovat listattu perehdytyssuunnitelmaan

(14) Perehdytyksessa edetdan vaiheittain
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Prosessin kuvaus on siind mielessa hajautettua, etta sen eri vaiheista |6ytyy dokumen-
teista osittain paallekkaista tietoa. Dokumentit eivat itsessaan selitd perehdyttajalle sita,
missa jarjestyksessa dokumentteja itsessaan tulisi tulkita, joten on vain oletettava, etta
tama informaatio kulkee organisaatiossa suullisesti. Kuten aiempi teema tydopastus, pe-
rehdytysprosessi ei ole mielestani yllattava aineistosta nouseva teema. Mikali pyritaan
perehdyttamaan tulokas tehokkaasti ja strategisesti osaksi organisaatiota, on oletettavaa,
ettd prosessi itsessddn vaatii suunnittelua ja tdman suunnitelman kuvausta. Prosessioh-
jeet toimivat kaytannon tydkaluina johdolta perehdyttdjille ja nousevat merkittavaan
asemaan itse perehdytyksen tuloksissa. Teeman kautta on kdynyt kuitenkin ilmi, etta or-

ganisaatio kohtelee prosessia hyvinkin tarkasti ja jarjestelmallisesti.

Perehdytysprosessin laajamittainen kuvaus, kertoo organisaation suhtautumisesta pe-
rehdyttamiseen. Perehdyttaminen kdydaan lapi tulokkaan ensimmaista pdivista noin
muutama viikko eteenpain. Prosessista muodostuu aineiston perusteella harkittu ja tar-
kasti mietitty kokonaisuus, jossa on selkeédt toimintatavat tavoitteineen. Tastd teemasta
on osittain nahtavissa samoja piirteitd organisaatiokulttuurista, kuin edellisessa tee-
massa. Jarjestelmallisyys ja standardisointi nakyy myds vahvana tdman teeman toimin-
taa ohjaavissa ilmaisuissa. Prosessikuvaukset ovat itsessaan tyypillista strategista viestin-
tda (Vaara, Sorsa & Pilli, 2010). Organisaatio suhtautuu mielestani dokumenteissa hyvin

strategisella otteella perehdyttamiseen ja tulokkaisen osaamisen kartuttamiseen.

4.2.3 \Vuorovaikutus

Toiminnan analyysi organisaatiokulttuurin nakokulmasta on perusteltua. Analysoidessa
tata toimintaa on otettava huomioon, ettd kdytannon toimien lisdksi organisaatiokult-
tuurin vaikutus nakyy erityisesti vuorovaikutustapahtumissa (Alvesson, 2000, s. 151). Yh-
dessa tyoskentelevien fyysinen laheisyys ja yhteistyotarve luovat tarpeen vuorovaikutuk-

selle. Alvessonin mukaan jaetut tyokokemukset tarkoittavat jaettujen merkitysten
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rakentumista tyon ymparille. Tyon sisalto ja tyoprosessit liittyvat usein [aheisesti tietyn-

laisiin sosiaalisiin vuorovaikutustilanteisiin.

Kuten aiemmin kerrottu perehdyttaminen itsessaan prosessina perustuu vahvasti inter-
aktiiviselle viestinnalle, jossa parhaimmillaan paastaan henkilokohtaiseen viestintdaan tu-
lokkaan ja perehdyttajan valilla (Juholin, 1999, s. 144). Kokonaisvaltaisen onnistuneen
perehdyttamisen taustalla vaikuttaa tarkeimpana onnistunut vuorovaikutus. Vuorovai-
kutuksen rakentuminen vaikuttaa taas luottamukseen. Kun tulokas luottaa itseensa, ha-
nen osaamisensa kartoitus vahvistuu. Ryhman valinen luottamus taas mahdollistaa te-

hokkaan yhteistyon (Kjelin & Kuusisto, 2003, s. 57).

Lisaksi, kuten tassa tutkimuksessa on jo aiemmin todettu viestinnalla ja taten siis vuoro-
vaikutuksella on erityinen rooli organisaatiokulttuurin nakékulmasta. Organisaation ja-
senet reagoivat ja luovat samanaikaisesti organisaatiokulttuurin sosiaalisen ja symboli-
sen todellisuuden (Keyton, 2011, s. 43). Tama tapahtuu usein paivittaisissa vuorovaiku-
tustilanteissa, mutta kokonaisuudessaan kaiken viestinnadn voidaan osaltaan katsoa ra-
kentavan kulttuuria. Nain ollen kaikkien organisaation jasenten sosiaalisesta ja symboli-
sesta todellisuudesta syntyy organisaatiokulttuuri. Organisaatiokulttuuri syntyy, kasvaa
ja elda viestinndssa. Naistad syista tutkimuksessa on syyta kiinnittda erityistd huomiota
analysoidessa aineistosta esiin nousevia vuorovaikutukseen liittyvida havaintoja. Olen
tassa tutkimuksessa kiinnittanyt erityistd huomiota siihen, millainen vaikutus organisaa-

tion puolelta nousee toimintaa ohjaavista ilmaisuista.

Yhdeksi teemaksi aineistosta nousee siis vuorovaikutus. Teema sisaltda ensisijaisesti sel-
laisia ilmaisuja, joissa vuorovaikutukseen liittyvda toimintaa ohjataan. Lisdksi teema si-
saltaa sellaisia ilmaisuja, joissa viitataan johonkin vuorovaikutustapahtumaan. Tarkastel-
taessa viestintda keskeisena organisaatiokulttuuria rakentavana piirteend on erityista
kiinnittdd huomiota aineistossa siihen, millaiseen vuorovaikutukseen organisaatio ohjaa
tyontekijoitaan. Vuorovaikutusta kasittelevia koodeja aineistosta loydettiin analyysissa

yhteensd 21 kappaletta (taulukko 2). Vuorovaikutuksen teema rakentui siis koodien
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vuorovaikutus, kuinka neuvotaan seka kasky yhteisista ilmaisuista. Yhteensa ilmaisuja
teeman alle asettui 55 eli teeman prosentuaalinen osuus suhteessa muihin on taten
10,87 %. Esimerkki (15) on tyypillinen ohjetyyppinen tietynlaiseen vuorovaikutukseen

kannustava ilmaisu.

(15) Keskustelkaa mita "saftey first" -periaate kdytannossa tarkoittaa pereh-
dytettavan henkilon tyossa.

(16) Muille tyontekijoille kannattaa tiedottaa mista opiskelija tulee, kuinka
kauan han viipyy ja mihin hdanen odotetaan tydpaikalla osallistuvan.

(17) Tyontekija opettaa/kertoo perehdyttijalle kokoamisvaiheet (opettami-
nen paras tapa oppia).

[lmaisun (16) kaltainen vuorovaikutusteemaan liittyva ilmaus puolestaan puhuu suoran
vuorovaikutuksen sijaan viestinnasta yleisemmin. Esimerkissa kannustetaan viestimaan
opiskelijan saapumisesta ja siihen liittyvasta informaatiosta. Tarkemmin sita kenen vas-
tuulla viestinta tdssa on ei ilmaista kuten esimerkissa (17), jossa ilmaistaan suoraan kuka

kertoo ja kenelle, sekd millaista tietoa.

Aineistossa puhutaan muun muassa keskustelemisesta, tiedottamisesta, opettamisesta,
kertomisesta, ja esittdytymisesta. Organisaatio pyrkii osaltaan toiminnallaan (ohjeilla)
kannustamaan tiettyihin vuorovaikutuksellisiin toimiin. Usein ne asetetaan kontekstissa
ensisijaisesti perehdyttdjan vastuulle toteuttaa, kuten esimerkissa (15). Taman voidaan
katsoa johtuvan ensisijaisesti siitd, etta suurin osa aineistosta on perehdyttdjalle suun-

nattua.

Ylld olevien esimerkkien mukaan vuorovaikutukseen voidaan katsoa suhtauduttavan
osana prosessia. Ohjeissa ei menna yksityiskohtiin vuorovaikutuksen suhteen. Tietynlai-
seen vuorovaikutukseen kannustetaan, mutta vuorovaikutuksen rakennetta tai sisaltoa
ei sinallaan saannelld. Taman analyysivaiheen alussa oletin, ettei aineistosta |16ydy mi-

tadn vuorovaikutuksen saatelyyn liittyvaa. Tassa olin kuitenkin vaardssa. Tarkempi
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kokonaisvaltainen aineiston analyysi paljasti minulle tapauksia, joissa seka kannustetaan

olemaan vuorovaikutuksessa tulokkaan kanssa, ettd kerrotaan miten.

Vuorovaikutus koodin lisaksi tassa teemassa ilmenee, kuinka neuvotaan koodin ilmaisuja
ja niista osa on englanniksi. Kaikki englanninkieliset ohjeet olivat tassa aineistossa 16y-
dettdvissa dokumentista “Danfoss Vaasan-tehdas perehdyttamisen toimintamalli_2020".
Mielenkiintoista tdassa kontekstissa on se, etta verrattuna muihin vuorovaikutusta kasit-
televiin kohtiin, ainoastaan tdssa osiossa oli [6ydettavissa esimerkin (19) kaltaisia ohjeita.
Mika tekee esimerkista poikkeuksellisen muihin verrattuna, on se, etta ohje selkeasti si-
saltaa viitteen siita, milla tavalla jokin asia pitaa viestia. ”"Selkeasti, kokonaan ja rauhassa”
ilmaisu on itsessaan jopa muista koodin sisalldista kuten (18) esimerkista poikkeava tassa

suhteessa.

(18) State the job and find out what he already knows about it.

(19) Instruct clearly, completely, and patiently, but no more than he can master

Huolimatta ylla olevasta esimerkistd, voidaan katsoa, etta organisaatio pyrkii hyvin vaha,
ellei jopa ollenkaan vaikuttamaan siihen, miten perehdyttdjan tulee kayttaytya vuorovai-
kutustilanteessa. Suurin osa, eli perati 85 % ilmaisuista ei sisalla minkaanlaista tietoa siita,
miten jokin asia pitadisi ilmaista. Loput 15 % ilmaisuista on esimerkin (19) kaltaisia, ja nii-

den sisalto liittyy ensisijaisesti sithen, kuinka opettamisen tulisi rakentua.

Naiden tulosten valossa tulen siihen tulokseen, ettd vaikka organisaatio kannustaa tie-
tynlaiseen vuorovaikutukseen ja osittain antaa esimerkkeja siitd, miten tietynlaisessa ti-
lanteessa jokin asia viestitaan, puuttuu organisaatio kokonaisuudessaan vahan vuorovai-
kutuksen rakentumiseen. Tata vaitetta tukee ylipaataan suhteellinen ilmaisujen vahyys
tassa teemassa suhteessa kaikkiin ilmaisuihin ja muihin teemoihin. Vuorovaikutukseen
liittyvid ohjeita on huomattavasti vahemman, kuin esimerkiksi tydnopastukseen tai pro-

sessiin liittyvia ohjeita.
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Teema sisaltaa seka kulttuurista kertovia ilmaisuja ja osaltaan taas aiempaan prosessiin
liittyvaa tietoa, jota on jo analysoitu. Tarkastelen myohemmin luvussa 4.3.5 taman tee-
man sisaltoa organisaatiokulttuuriin teorioiden, tarkemmin kulttuuriperformanssien va-
lossa ja nostan siina luvussa vield tarkemmin esiin aineistossa esiintyvia vuorovaikutuk-
seen liittyvia ilmaisuja. Teemasta voidaan tdssa vaiheessa paatelld kuitenkin muutamia

asioita.

Esimerkiksi jo aiemmin tehty havainto siita, etta organisaatio luottaa perehdyttdjan vas-
tuuseen vuorovaikutusprosessin sujumisesta on nakyvissa. Organisaatio nayttaa luotta-
van perehdyttajan kykyyn osaamiseen liittyvan tiedon jakamisessa. Vuorovaikutusta ka-
sittelevat ilmaisut eivat sisalla ohjeita formaalin vuorovaikutuksen ulkopuolella, joten
voidaan tehda paatelma siita, ettei organisaatio pyri vaikuttamaan paivittdiseen tyonte-
kijéiden vuorovaikutukseen. Organisaation puolesta voidaan havaita myos tiedottami-
sen rooli osana tyota, perehdyttdjan vastuulle kuuluu monipuolinen seka tulokkaiden,
ettd muiden tyontekijoiden tiedottaminen. Tassa on osaltaan nahtavissa organisaation
roolien jakoa erityisesti sitd, kuka viestii ja kenelle. Perehdyttdjan tulee organisaation

mukaan ottaa vastuuta viestinnasta.

4.2.4 Tyosuunnittelu

Tyosuunnittelu muodostui omaksi teemakseen sisaltden yhteensa 42 toimintaa ohjaavaa
ilmiasua, joiden suhteellinen osuus kaikista on 9,29 %. Teema koostuu koodeista, pereh-
dyttajalle, vastuut ja tyéhyvinvointi. Osaltaan voitaisiin katsoa dokumenttien kokonai-
suudessaan olevan tyonsuunnittelua, mutta ensisijaisesti tdssa tutkimuksessa analyysia
varten on oleellista hahmottaa dokumentteja laajemmin. Taman tutkimuksen konteks-
tissa, tyosuunnittelu on siis yksi dokumenttien teemoista. Tyosuunnittelu liittyy organi-
saatiossa rakenteelliseen suunnitteluun (Viitala,2014, s. 50). Tyonsuunnittelussa maari-
telldan prosessien, yksikdiden tai tiimien vastuualueita. Tassa teemassa tyonsuunnittelu
liittyy vahvasti vastuuseen ja siihen, miten se jakautuu organisaatiossa. Alla olevasta esi-

merkista (20) on nahtavilla sitd, miten vastuuta jaetaan organisaatiossa.
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(20) Perehdyttaja on vastuussa uuden tyontekijan suoriutumisen seurannasta.

Perehdyttdjan tulee tyotehtavien lisdksi kertoa organisaatiosta ja vieda kdytdannon asiat
osaksi yrityksen kokonaiskuvaa (Piili, 2006, s. 109). Perehdyttdja on ensisijaisesti myos
vastuussa perehdyttamisen toteutumisesta. Vastuu on merkityksena mielenkiintoinen
aineistosta nouseva piirre, silla se ilmenee eri tavoin useammassa teemassa, mutta vah-
vimmin tdman teeman ilmaisuissa. Vastuun ilmeneminen aineistossa tuo esille johtami-
sen resurssinakokulmaa. Dokumentit erittelevat ja selkeyttavat vastuualueita ja ndin ol-
len perehdyttdjan roolia itsessdaan. Vastuusta puhuttiin esimerkiksi aiemaassa vuorovai-
kutuksen teemassa ja tdma teema sisaltdd samoja piirteitd, mutta niista on viestitty ta-
man teeman sisdlld suoremmin, kuten esimerkki (20) osoittaa. Tama osaltaan kertoo or-
ganisaatiokulttuurista. Miten organisaatio jakaa eri tehtavia ja millaisia vastuita roolit si-

saltavat ovat keskeista kulttuurin nakyvaa puolta.

Tyohyvinvointi koodina sisaltyy teemaan tyosuunnittelu. Tassa aineistossa yhtenevdinen
ideasisaltd nousee siitd, miten tyohyvinvoinnista puhutaan. Tyohyvinvointi ilmaisut liit-
tyvat vahvasti aineistossa tyohyvinvoinnin toteuttamisen aikataulutukseen. Voidaankin
siis katsoa, etta kyseessa on prosessista ja tydnopastuksesta erillinen suunnitelmallinen
toimi. Tama kertoo organisaatiokulttuurista osaltaan sen, etta tyohyvinvointiin keskite-
taan resursseja seka suunnitelmallisuutta jo perehdytysvaiheessa. Tama koodi paljastaa
analyysista osittaisia merkitysyhteyksia aiempaan perehdytysprosessi teeman kanssa.
Teemaana tydsuunnittelu nousi omakseen kuitenkin silla perusteella, ettd nakékulma
muodostuu aineistossa etenevan prosessin sijaan nimenomaan suunnittelun ymparille.
Roolien jakautuminen ja tietyn roolin sisdltamat suoraan ilmaistut toimet erottavat sen

prosessista itsestaan.

Teeman voidaan katsoa liittyvdn organisaation toimintamalleihin yleisellad strategisella
suunnittelutasolla. Dokumenteissa tastd teemassa oli lisdksi havaittavissa hyvinkin sel-
keita kuvauksia siitd, mitka asiat kuuluvat minkakin tietyn roolin, jopa henkilén vastuulle.

Teeman analysoiminen johtamisen ndakdkulmasta voisi varmasti paljastaa organisaation
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johtamistyylistd jotain, mutta tassa tutkimuksessa huomio kiinnittyy organisaatiokult-
tuuriin. Vastuisiin liittyvat toimintamallit ja tavat kuuluvat osana kokonaisuutta siihen,
millainen organisaatiokulttuuri tai sen alakulttuurit ovat. Taman teeman analysoinnin
perusteella on paateltavissa, ettd kyse on hierarkkisesta organisaatiosta, jossa vastuu-

alueet jakautuvat selkeasti roolien perusteella.

4.2.5 Turvallisuus

Turvallisuuteen liittyvia toimintaa ohjaavia ilmaisuja 16ytyi aineistosta 37, joka on 10,44 %
tunnistetuista toimintaa ohjaavista ilmaisuista. Perehdyttdmisen ja turvallisuuden suh-
detta kasitelldadn myos aineistossa kuten esimerkeista (21) ja (22) kay ilmi. Turvallisuu-
teen suhtaudutaan teksteissa hyvin vakavasti ja tdma on nahtavilla siitd tavasta, milla

turvallisuutta ilmaistaan. Viestit ovat selkeita ja sisaltavat suoria kehotuksia, seka kieltoja.

(21) Yksi perehdyttamisen tavoitteista on tapaturmien ja tyosta aiheutuvan
sairastumisen vaaran valttaminen.
(22) Tassa esimerkkeja aiheeseen liittyvistda sdadoksista: Tydsopimuslaki

55/2001 ...

Turvallisuus ei ole teemana yllattava |6yto aineistosta ja tdhan voidaan katsoa olevan
syyna tietysti jo taman tutkimuksen alussa mainittu lainsdadanto. Prosentuaalinen 10 %
osuus perehdytysteksteissa selittyy perehdyttamista ohjaavalla tyéturvallisuuslainsaa-
dannolla. Tyoturvallisuuslain (728/2002) mukaan tydnantaja on velvollinen antamaan

tyontekijoille tarpeelliset tiedot tyopaikan turvallisuuteen liittyen.

Turvallisuuteen liittyvaa tietoa on dokumenteissa monipuolisesti prosessin eri vaiheissa.
Kaikista analysoitavista dokumenteista turvallisuus ainoa koodi, joka sisalsi suoria kiel-
toja. Tyyppiesimerkkeja naista turvallisuuteen liittyvista kielloista ovat alla nakyvat esi-
merkit (23) ja (24). Kiellot auttavat tarkastelemaan organisaatiota hieman toisesta lahto-

kohdasta. Millaisia asioita organisaatio ei halua ehdottomasti tapahtuvan toiminnassaan.
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(23) Erityinen varovaisuus jatepuristimen kanssa: Kurkottelu kielletty
joka tilanteessa. Vaaraan puristimeen joutunutta jatetta ei saa yrittda poistaa!
(24) Tyota ei koskaan saa jatkaa vikaantuneella tyokalulla: limoitus

tyokaluvastaavalle, vikaantunut tyokalu poistetaan kaytosta.

Kiellot sisalsivat suoraan ilmaisuja, jotka eri savyin eivat salli ollenkaan mainittua toimin-
taa organisaatiossa. Itsessaan havainto kielloista turvallisuuspuheen osana ei ole yllatta-
vaa, silla turvallisuuteen liittyvissa seikoissa ei ole varaa jattaa asioita merkityksiltaan
monitulkintaisiksi. Huomattavaa tassa yhteydessa on mainita, ettei organisaatio turvalli-
suuden ulkopuolella Idhde kieltdmaan tyontekijoita. Tama osaltaan vahvistaa mielikuvaa
siitd, etta tyoturvallisuus saa lainsaadantda merkittdvamman roolin organisaatiossa. Tur-

vallisuuteen liittyvaa tietoa pidetdan aineiston perusteella tarkeana tietona tulokkaalle.

Esimerkki (24) sisdltdaa mielenkiintoisesti myos tyontekijalle kuuluvan velvollisuuden liit-
tyen tyoturvallisuuteen. Tyoturvallisuuslaissa (2002/738) lukee, ettd ” Tyontekijan on vii-
pymatta ilmoitettava tydnantajalle ja tydsuojeluvaltuutetulle tydolosuhteissa tai tydéme-
netelmissa, koneissa, muissa tyovalineissa, henkildnsuojaimissa tai muissa laitteissa ha-
vaitsemistaan vioista ja puutteellisuuksista, jotka voivat aiheuttaa haittaa tai vaaraa
tyontekijoiden turvallisuudelle tai terveydelle”. Turvallisuudesta tulee dokumenttien pe-
rusteella kuva siita, ettd kyseessa on kaikkien organisaation jasenten yhteinen velvolli-
suus ja vastuu. Dokumenttien turvallisuutta kasittelevat kohdat ovat suoraan verrannol-
lisia lainsdaadannollisten vaatimusten kanssa, ja tdma nakyy toteutuvan eri tavoin kaikissa

dokumenteissa turvallisuuteen liittyvissa seikoissa.

Turvallisuuteen liittyvaan tietoon ja sen jakamiseen on aineistossa panostettu kuitenkin
enemman, kuin vain laki vaatii. Tama korostuneisuus tulee aineistossa ilmi silla, etta or-
ganisaatio on dokumenteissa kayttanyt turvallisuuden kohdalla erilaisia tehokeinoja.

N&ita ovat muun muassa huutomerkit, alleviivaukset ja varit, kuten punainen.
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Turvallisuus nousee seka merkityksen, etta visuaalisen toteutuksen kautta tarkedan ase-
maan. Naiden havaintojen perusteella teen paatelman siita, etta organisaatio pitaa hen-

kiloston turvallisuutta tarkedna asiana, ei vain tayta lakisdateisia vaatimuksia.

4.2.6 Tehokkuus ja Laatu

Tehokkuus ja laatu muodostuivat yhdeksi yhtendiseksi teemaksi sisaltaen koodit tehok-
kuus ja laatu. Teeman koodit sisaltdvat 6,92 % kaikista toimintaa ohjaavista ilmaisuista.
Kontekstista irrallisina kasitteita voisi pitaa erillisina ideakokonaisuuksina ja taten voitai-
siin katsoa, ettei niissa ole mitdaan yhteista. Laatu ja tehokkuuspuhe ilmenivat aineistossa
kuitenkin poikkeuksetta samantyylisissa konteksteissa ja harvoin ilman toisiaan. Aineis-
tossa laatu ja tehokkuus liittyvat molemmat erityisesti prosessin etenemiseen ja toimivat
tulokkaan perehdytyksessa mittareina kehitykselle. Tehokkuus on kykya saada resurs-
seista mahdollisimman paljon irti (Viitala, 2014, s. 9). Laatu on keskeista asiakkaiden pal-
velukonseptissa ja tyontekijoiden kadenjalki nakyy suoraan palvelun tai tuotteiden laa-

dussa.

Tehokkuuteen viittaavia toimintaa ohjaavia ilmaisuja |6ytyi aineistosta 16 kappaletta ja
laatu ilmaisuja 19 kappaletta. Teeman tehokkuus ja laatu alle asettui yhteensa 35 toimin-
taa ohjaavaa ilmaisua. limaisut, jotka sisdlsivat laatu- ja tehokkuuspuhetta, liittyvat 23
kertaa perehdytyksen etenemiseen. Tama lukumaara on huomattava kokonaisuudes-

saan teeman sisaltaviin kaikkiin ilmaisuihin verrattuna.

Kuten mainittu, tehokkuus- ja laatupuhe dokumenteissa on sindlldan mielenkiintoinen,
ettd ne esiintyvat lahes poikkeuksetta yhdessa. Esimerkki (27) on tyypillinen ilmaus, jossa
tehokkuus ja laatu esiintyvat yhdessa. Taman esimerkin kaltaisia ilmauksia 10ytyi seka
suoraan toistona, etta toistuvuutena. Ainoastaan kaksi toimintaa ohjaavaa ilmaisua oli
erotettavissa, joissa puhuttiin vain tehokkuudesta, kuten esimerkissa (25) ja 5 ilmaisua,
joissa puhuttiin ainoastaan laadusta esimerkki (26). Aineistossa tehokkuuden rinnalle
nostetaan siis myos laadun tarkkailu ja laatu ilmenee melkein samoissa yhteyksissa, kuin

ne, joissa puhutaan tehokkuudesta. Laatua yksindan kasitellaan kaksi ja puoli kertaa
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enemman kuin yksinadn tehokkuutta. Tehokkuus ja laatu liitettddan molemmat osaksi
osaamisen tunnistamista, joten sita kasitelldan perehdyttamisprosessia ohjaavana piir-

teend, kuten esimerkissa (27).

(25) Kun tekninen osaaminen on saavutettu, keskitytaan tehokkuuteen tyéme-
netelmissa.

(26) Oppimisessa keskitytdan siihen, etta tuotteen kokoonpano tehdaan tyéoh-
jeiden mukaisesti, ilman laatuvirheita

(27) Opetellaan assy 1, kunnes henkil6 paasee linjan laatu- ja tehokkuustavoit-

teisiin.

Tehokkuuden ilmeneminen perehdytysteksteissa voidaan katsoa kuuluvan laajempaan
ilmiodn myds taman organisaation ulkopuolella. Kuten Fang ja muut (2011) toteavat pe-
rehdyttamisen tavoitteena on saada tulokas osaksi organisaatiota ja usein tdma pyritdan
tekemaan myds tehokkaasti. Taman ja aiempien tutkimusten perusteella voidaan siis sa-
noa, ettd perehdyttamisprosessisakin pyritaan tehokkuuteen. Tehokkuuden ilmenemi-

nen organisaation tuottamissa teksteissa on sinallaan siis luonnollista.

Organisaatiokulttuurin kannalta tehokkuus ja laatupuhe ei ole yksinkertainen analysoi-
tava. Yksinkertaisimmillaan voitaisiin katsoa, etta tehokkuus ja laatu liittyvat suoraan yri-
tyksen perustavoitteisiin tuottaa voittoa. Liiketoiminnallaan kasvuun pyrkiva yritys pyrkii
tietenkin toimimaan tehokkaasti ja tuottamaan laadukkaita tuotteita. Nain ollen voitai-
siin katsoa, ettd perehdytettaviin tulokkaisiin kohdistetut tehokkuus ja laatuvaatimukset
eivat sinadlldan kerro mitdan organisaatiokulttuurista. Alvessonin (2002, s.1) mukaan
kulttuurintutkimuksessa voi olla helppo alistua korostamaan tehokkuuden, kasvun ja
menestyksen merkityksia yritysten perusluonteen kautta. Han kuitenkin kehottaa mene-

maan syvemmalle, kun analyysin kohteena on organisaation kulttuuri.

On siis katsottava ilmaisuja ja niiden ilmenemista niiden kontekstissa. Suurin osa tunnis-

tetuista ilmaisuista ilmenee toistuvasti erityisesti suurimassa
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tiedostossa “perehdyttamisen toimintamalli” kohdassa perehdytyksen eteneminen vai-
heittain (kaavio, joka kuvaa prosessin etenemista selittein). Virkkeet avautuvat konteks-
tissaan selittdmaan osittain sitd, miten perehdyttamisen prosessi etenee. Perehdytta-
jalle annetaan mittari, jonka kautta uuden tydntekijan vaatimusta voidaan analysoida.
Naistd mittareista 10ytyy esimerkki samasta tiedostosta esimerkki (28). Osittain tama il-
maisu paljastaa sen, etta tyo etenee prosessimallisesti vaihe vaiheelta, joka osittain on
hyvin tyypillista tuotantotydssd, mutta ilmaisu kertoo myds muuta. Tarkeimpana havain-
tona voidaan pitaa sita, ettda mittareina perehdyttdjalle prosessissa toimivat nimen-

omaan tehokkuus ja laatu.

(28) Esim. NX tavoite 75 % -> vahintaan 60 % ennen siirtymista

seuraavalle assy pisteelle

Perehdyttdjille tarjotaan siis esimerkin (28) kaltaisesti dokumenteissa tyokalu, jolla pe-
rehdyttamista voidaan arvioida laskennallisesti. Linjan laatu- ja tehokkuusvaatimukset
taytyy tayttaa tietylla prosenttiosuudella vaatimuksista, joka vaihtelee linjoittain. Doku-
mentista ei kdy ilmi sitd, mihin nama laskelmat perustuvat, mutta on oletettavaa, etta ne
ovat sidoksissa tuotannon linjaston keskimaaraiseen tehokkuuteen. Mittareihin perustu-
valla arvioinnilla voidaan varmasti tasa-arvoistaa perehdyttamisen arviointia, eivatka
osaamisvaatimukset ole eritasoisia tulokkaan yksilollisista piirteista riippuen. Mene-

telma kertoo mielestani tyontekijoiden tasa-arvoisesta kohtelusta osaamisvaatimuksissa.

IImaisuista on my0os paateltadvissa se, etta edellista vaihetta toistetaan niin kauan, kunnes
vaatimukset tayttyvat. Osaltaan voitaisiin katsoa tassa olevan viitteita vaatimusten lisaksi
tavasta, jolla organisaatio huolehtii osaamisen kartoittamisesta. Toimintavan voitaisiin
katsoa takaavan sen, etta tyontekijalle tarjotaan tarpeeksi aikaa opetella edellinen ty6-
vaihe kunnolla ennen kuin siirrytdan seuraavaan. Lisaksi perehdyttdjan lasndolo on sel-
vitettavissd naista mittareista. On oletettavaa, etta tulokkaan kehitysta seurataan jatku-

vasti ja opettaminen on osaltaan jatkuvaa lapi prosessin.
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Oletettavasti tulokkaiden tyoskentelysta l10ytyy eridvyytta tyoskentelyn tehokkuudessa.
Naiden dokumenttien perehdyttamisprosessi huomioi tulokkaiden yksil6lliset erot osaa-
misen kehittymisessa. Epdselvaksi jaa kuitenkin se, miten perehdyttdjan kuuluu toimia,
mikali ndihin vaatimuksiin ei paasta toiston jalkeen. Oletettavaa on, etta kun asiaa ei do-
kumenteissa tuoda tassa kontekstissa ilmi, on kyse varmasti harvinaisemmasta ilmiosta
ja suurimman osan tulokkaista voidaan olettaa paasevan esitettyihin tavoitteisiin lopulta,

vaikka osaamisen kartoittaminen kestaisi kauemmin.

Mikali siis tarkastellaan laatu- ja tehokkuusvaatimuksia, voidaan niiden paatella liittyvan
organisaatioon, jossa perehdyttdminen on jaettu tyon luonteeseen pohjaten eri vaihei-
siin. Tama vahvistaa aiempien teemojen tuloksia prosessiluontoisesta tyoskentelysta. Pe-
rehdytysprosessissa kohdellaan tulokkaita tasa-arvoisesti ja annetaan perehdyttdjille yh-
tenevainen tyokalu, jolla osaamisen kehittymista mitataan. Perehdyttdjat seuraavat tu-
lokkaiden osaamista, eika tulokkaita jateta prosessin aikana tyoskentelyvaiheissa yksin.
Vaatimusvirkkeet osoittavat kontekstissaan sen, etta vaikka prosessia on yhtenaistetty ei
se jatd huomiotta tulokkaiden yksilollisid eroja osaamisen kehittymisessa. Tulokkaisiin
suhtaudutaan yksiléind, huomioidaan yksildlliset erot, kuitenkin toteuttaen tasa-arvoisia
tavoitteita. Lisdksi esimiehen vastuu perehdytyksessa nakyy hanen ldasnaolonaan ja osaa-
misen seuraamisena. Nama esitetyt toiminnalliset piirteet ovat sellaisia, jotka osaltaan
kertovat siitd millainen organisaatiokulttuuri organisaatiossa tekstien perusteella vallit-

see.

Tyontekijoillda on merkittava rooli tehokkuuden kannalta. Tyopanoksen oikea kohdentu-
minen vaikuttaa siihen, saadaanko tuotanto sujumaan ilman keskeytyksia asiakkaiden
tarpeisiin nahden (Viitala, 2014, s.9). Taten ei ole ihme, etta tehokkuusvaatimuksia koh-
dennetaan tyontekijoihin erilaisin mittarein. Organisaatio selkedsti ohjaa sellaiseen joh-
tamiseen, joka perustuu tyonteon tehokkuuden arviointiin ja mittaamiseen. Se miten
laajat vaikutukset organisaatiokulttuuriin tdmankaltaisella johtamisella on, ei voida ta-
man aineiston perusteella sanoa. On kuitenkin oletettavaa, ettd tehokkuus ja laatu na-

kyvat myos dokumenttien ulkopuolella kdytannon toimintatavoissa.
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4.2.7 Suositukset

Suositukset teema kasittdaa 24 koodien sisalla olevaa toimintaa ohjaavaa ilmaisua. Suh-
teellinen osuus kokonaisuudesta suositukset teemalla on 6,92 %. Tama teema rakentuu
merkityssisalloltaan tietylla tavalla valintoihin. Teksteista suurin osa on luotu perehdyt-
tajille ohjeiksi perehdytysprosessissa. Teema suositukset sisaltda koodit muistettavaa pe-
rehdyttdessa, tarkeaa, kannattaa, muistettavaa, voi tehda ja hyva tai hyvaa. Nama koodit

keskittyvat siihen, millaisia toimintatapoja perehdyttajalle suositellaan.

Suositukset teemana siis sisdltaa sellaisia ohjeita, joissa toimintaa ohjatessa jatetdan
vaihtoehtoisia toimintatapoja tai avoimia malleja toimintaan. Tama tarkoittaa esimerkki,
ettd perehdyttdja voi arvioida onko ohjeiden mukainen toiminta tarpeellista tietyssa ti-
lanteessa. Esimerkki (29) on tyypillinen suositus. Niissa kannustetaan tietynlaiseen toi-
mintaan johtamisessa, mutta toiminnan tarpeellisuuden arviointi jatetaan perehdyttajan
vastuulle. Lisaksi teema sisaltda esimerkin (30) kaltaisia ohjeita, joissa pidetdan jotain
toimintaa tarkedna tai hyvana, ndin ollen ilmaisten sen tarpeellisuuden kuitenkaan ilman
suoria vaatimuksia. Tiettyyn toimintaan kannustetaan, mutta vahvoja kadskyja tai vaati-

muksia organisaatio ei esitd tassa teemassa.

(29) Tyosuhteen keston pidetessad perehdytykseen on hyva lisatd hieman
yritystietoutta ja perehdytyksessa kasitella tehtavaa jo laajemmin osana
kokonaisuutta

(30) Hyvan perehdyttamissuunnitelman aikaansaamiseksi on mietittava

siirron taustat tehtavan ja henkilon kannalta

IlImaisun merkitys on sinalladn hyvinkin merkittava taman tutkimuksen kokonaisvaltais-
ten tavoitteiden kontekstissa. Esimerkissa kdy ilmi, ettd esimiestd kannustetaan lisaa-
maan yritystietouden maaraa perehdyttamisessa, mikali tydsuhde pitenee. Tasta voi-

daan tehdd useampia pdatelmid. Ensimmadisend nousee esiin olettamus, ettei
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lyhyemmissa tyOsuhteissa, kuten kesatyossa, keskityta perehdyttamisessa tydonopastuk-
sen ulkopuoliseen osaamiseen. Samalla voidaan nahda olettamus siitd, ettei tulokkaan
osaamiseen haluta kayttaa resursseja tyonopastuksen ulkopuolella, kun ei olla viela var-
moja tulokkaan tulevaisuudesta osana organisaation yhteiséa. Havainto on mielenkiin-
toinen ja selittda osaltaan koko aineistosta kokonaisuudessaan tehtyja paatelmia. Palaan

tahan havaintoon tarkemmin analyysin loppuvaiheilla.

Suositukset teemana sisaltda organisaatiokulttuurin kannalta samankaltaisia havaintoja,
kuin tyosuunnitellun teema. Keskeisimmaksi piirteeksi nousee perehdyttdjalle annettu
valta maarittaa tietyn toiminnan tarpeellisuus. Samoin huomioidaan tulokkaiden yksilol-
lisia eroja, eika tulokkaista esimerkiksi tehda etukateen johtopaatoksia. Aineisto muo-
dostaa kuvaa siitd, ettd organisaatio tiedostaa, etteivat kaikki tilanteet suju taydelli-
sesti “mallin mukaisesti”. Teeman kautta nousee padatelma siitd, ettd organisaatio ym-
martaa seka varautuu standardoidun prosessin lisdksi, mahdollisia tilannekohtaisia vari-
aatioita varten. Nama kaikki edella mainitut piirteet kertovat osaltaan siita, millainen

kuva organisaatiokulttuuri tekstien perusteella on.

4.2.8 Osallistaminen

Tama teema nousi omaksi ideakokonaisuudekseen sosiaalisen aspektinsa kautta. Taman
teeman ilmaisut keskittyvat sellaiseen toiminnan ohjaukseen, jossa mainitaan organisaa-
tion muita tyontekijoita tai sitd, millaista yhteistyota toiminta sisadltda. Tama teema pitaa
sisdlladn koodit yhdessa ja tyoyhteiso. Toimintaa ohjaavia ilmaisuja teemassa on yh-
teensd 14 kappaletta. Tama teeman ilmaisut kaikista koodatuista ilmaisuista on 2,77 %.
Teema pitda sisallaan tiettyja yhtenevaisyyksia muiden teemojen, erityisesti perehdytys-
prosessin, tydsuunnittelun ja tydnopastuksen kanssa. Teema nousee kuitenkin omaksi

ideakokonaisuudekseen sosiaalisen luonteensa kautta.

Organisaatioon saapuminen ei ole prosessi, joka ldpikdydaan yksin. Perehdyttamisen ja
ennen kaikkea organisaatiokulttuurin kannalta on tarkeda hahmottaa ilmi6ita osana so-

siaalista todellisuutta, joka jaetaan muiden ihmisten kesken keskindisessa
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vuorovaikutuksessa. Perehdyttamisen toteutus, kuten muutkin prosessit organisaa-
tioissa ovat ensisijaisesti viestinnallisia. Yhteisollisyys, paivittdinen vuorovaikutus ja sita
kautta syntyvat merkitykset vaikuttavat niin tyontekijaan, kuin koko organisaatioon.
Osallistaminen kasitteena on tassa tutkimuksessa kaytdssa kuvaamassa organisaation ta-

paa kannustaa yhteiseen toimintaan.

Teema osallistaminen paljastaa piirteitd organisaation perehdyttamisprosessin toteutu-
misesta sosiaalisesta lahtokohdasta. Taman teeman sisasaisita ilmaisuista voidaan |6ytaa
myos tiettyja kulttuuriperformansseja. Palaan naihin luvussa 4.5.5. Myos aineiston mu-
kaan perehdyttidmisen prosessia ei kdyda lapi yksin vaan mukana on vahintdan pereh-
dyttdja ohjaajana ja tiedonjakajana. Mikali siis on oletettavaa, ettd asetelmaa yhdessa
tekemisesta pidetdan itsestdan selvana prosessin toteutumisena saavat yhdessa tekemi-
sen ilmaukset vahvemman merkityksen kontekstissaan. Organisaatio haluaa vahvistaa
(31) ja (32) kaltaisten ilmaisujen kautta sitd, kenen vastuulla osaamisen kehittaminen to-
della on. Lisaksi esimerkit kuvastavat selkeasti sitd, millainen toiminta toteutetaan yh-

dessa.

(31) Oppimispaivakirja tyontekija tayttaa paivittdin yhdessa perehdyttdjan kanssa

(32) Perehdyttaja tarkistaa laitteen yhdessa uuden tyontekijan kanssa.

On naiden esimerkkien kautta havaittavissa, ettd vaikka osaamisen kartoittaminen jaa
tulokkaan vastuulle, pidetddan osaamisen kehittamisen seurantaa ja osaamisen kehitty-
mistd kokonaisuudessaan perehdyttdjan vastuulla. Teoreettinen viitekehys tukee aineis-
tossa esitettyd toimintamallia. Perehdyttamisessa voidaan katsoa olevan kysymys yh-
dessa oppimisesta ja aiempien virheiden ohittamisesta (Karlof, 1996, s. 131-135). Omia
suorituksia verrataan muihin tulokkaisiin tai muuten yrityksessa tyoskenteleviin esikuviin.
Perehdyttamisessa tavoitteena on luoda organisaatioon yhtenaisyytta ja yhteisollisyytta
(Kjeilin & Kuusisto, 2003, s. 201). Tama nakyy teeman osallistaminen kautta tassa aineis-

tossa.
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Yhdessa toimiminen ja organisaation hahmottaminen sosiaalisena ymparistona ilmenee
dokumenteissa. Miksi juuri yhteiseen tekemiseen ja vuorovaikutukseen liittyvat proses-
sit nousevat tarkeiksi? Tahan I6ytyy vastaus organisaatiokulttuurin ja itse organisaatioi-
den perusolemuksesta. Organisaatiossa viestityt viestit ovat sosiaalisia ilmi6ita, jotka
muut ovat luoneet toisille ja muille. Viestit ovat sosiaalisia ilmidita, koska ne muodostu-
vat suorassa vuorovaikutuksessa muiden kanssa tai heijastuvat niiden kaytdssa (Bantz,

1993). Kulttuuri rakentuu naissa viesteissa ja nama viestit valittavat kulttuuria.

(33) Perehdyttadja ja uusi tyontekija kayvat tydvuoron paatyttya lapi,

mitka vaiheen onnistuvat jo hyvin ja mihin kaivataan lisatukea.

Organisaatio nayttaa taman teeman ilmaisujen perusteella etenevan oletuksella, etta
perehdyttamisprosessi ei ole yksindista toimintaa. Erilliset ilmaisut korostavat ja selkeyt-
tavat tilanteita, joissa perehdyttdjan seka tulokkaan yhteistoimintaa vaaditaan. Esimer-
kiksi oppimispaivakirjan tayttaminen yksin verrattuna yhdessa tayttamiseen, muokkaa
taysin sitd miten merkittavaksi paivakirja voi muodostua. Perehdyttdja on vastuussa
osaamisen arvioinnista ja oppimisesta. Lisaksi kannustaminen yhdessa tekemiseen luo
vuorovaikutustilanteen, jossa tulokkaan on mahdollista saada tietoa omasta etenemi-
sestdan ja ndin ollen oppia lisdaa tai mahdollisesti esittaa esimerkiksi kysymyksia pereh-
dyttadjalle. Tama kertoo mielestani paljon organisaatiokulttuurista ja siitd, miten pereh-
dyttdmiseen suhtaudutaan. Tulokas kohdataan jalleen yksilona ei vain suuren massan

osana, tama nakyy hyvin esimerkissa (33).

4.2.9 Yhteenveto

Edelliset luvut keskittyivat tunnistamaan, millaisia toimintaa ohjaavia ilmaisuja, koodeja
sekd teemoja aineistosta nousee. Tunnistettuja teemoja olivat: tydnopastus, perehdy-
tysprosessi, vuorovaikutus, tydsuunnittelu, turvallisuus, tehokkuus- ja laatu, suositukset
sekd osallistaminen. Teemat eivat itsestaan kuitenkaan kerro viela tutkimuksen tavoit-

teiden mukaisia vastauksia, vaan ne taytyy asettaa laajemman tarkastelun alaiseksi.
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Analysoin tassa luvussa teemojen sisaltdja ja merkityksia laajemmin erillisind osina ilmai-

suineen, seka kokonaisuutena.

Teemojen muodostuminen perustuu tassa tutkimuksessa aineistosta tehtyihin paatel-
miin aineiston sisallon perusteella. Hyddynsin teemojen analyysissa Keytonin kolmijakoa
ja teema analyysin yleisia periaatteitta. Mikaan koodi tai ilmaus ei tassa tutkimuksessa
jaanytirralliseksi mistaan teemasta. Lisdksi koodien kautta toistuvuus sekd samojen mer-
kitysten yhtenevaisyydet luovat perustelua nousseille teemoille. Perehdytysprosessia pi-
dan teemoista ristiriitaisinapa, silla dokumentit itsessaan ovat prosessia kokonaisuudes-
saan kuvaavia. llmaisut, jotka koostavat tdman teeman voidaan katsoa kuitenkin olevan
sisalloltaan sellaisia, ettd ne erottuvat merkityksiltaan tarpeeksi muista teemoista. Pe-
rehdytysprosessi teemana sisaltdd suoraan puhtaasti prosessia kuvaavia ilmaisuja, joi-
den sisalto ei ole sopiva muihin koodeihin tai aiheisiin. Teema on sinallaan siis perusteltu,

kuten muutkin tassa tutkimuksessa muodostuneet teemat.

Teemat kantavat merkitysta tassa aineistossa, mutta alkuperaiset ilmaukset kontekstis-
saan saavat vahvemman roolin. Temaattinen analyysi on toiminut tassa tutkimuksessa
sisdltéjen rakennetta ja merkityksia jasentavana tyokaluna. Taten siis se, miten teemat
on nimetty tai jaoteltu, eivat saa niin suurta arvoa, kuin se analyysi joka teemojen sisai-

sistd ilmaisuista on johdettu.

Teemojen perusteella seka kognitiivisista, ettda symbolisista kulttuuripiirteista oli havait-
tavissa organisaatiokulttuurin jalkia. Merkittavin |0ydos koko aineistossa, olivat yhtene-
vat paatelmat eri teemojen perusteella eli samoja havaintoja oli tehtavissa toistuvasti.
Tassa luvussa teemojen perusteella olen muodostanut ensimmaista mielikuvaa siitd, mil-
lainen organisaatiokulttuuri on. Selkedasti toistuvia havaintoja oli tehtavissa viisi kappa-
letta, sekd naiden lisaksi organisaatiokulttuurin kannalta muita merkittavia havaintoja.
Ensimmaisend jo tyonopastuksen yhteydessda mainittu vaiheittain eteneva tyoskentely
linjastolla. Tyota tehdadan jarjestelmallisesti ja standardoidusti. Toinen tulos liittyy strate-

giaan ja sen mukautuvuuteen. Toiminta organisaatiossa on suunniteltua ja tavoitteellista,



70

mutta organisaatio on dokumenttien perusteella varautunut myos tilanteiden moninai-
suudelle. Suunnitelmallisuus nakyy myos organisaation rooleissa. Organisaatio viestii
selkeasti erityisesti vastuun jakautumisesta ja siitd, mitd kukin rooli organisaatiossa pitaa
sisallaan. Neljanneksi aineiston perusteella nousee paatelma siita, etta organisaatio luot-
taa vahvasti perehdyttdjan osaamiseen niin tyotehtavissa, kuin johtamisessa. Perehdyt-
tdja saa paljon vastuuta, mutta hanelle annetaan samalla myds valtaa tehda omia ratkai-
suja tilannekohtaisesti. Viimeinen toistuva havainto aineistosta on, ettei organisaatio

taasen tunnu luottavan tyontekijéiden ajankaytéllisiin voimavaroihin.

Muita tuloksia teemojen perusteella organisaatiokulttuurista on se, ettd organisaatio
huomioi tulokkaiden yksilollisyyden ja pitda kaikkia tulokkaita tasa-arvoisina tyonteki-
joina. Organisaatio tunnistaa yhteisollisyyden ja vuorovaikutuksen merkityksen pereh-

dyttamisen prosessissa. Prosessi on tarkkaan sanoitettu ja kuvattu, selkea kokonaisuus.

4.3 Organisaatiokulttuuri perehdytysteksteissa

Organisaatiokulttuurista puhuttaessa puhutaan kompleksisesta kdsitteesta ja tama hei-
jastuu osittain myos tassa analyysissa. Tassa alaluvussa kasittelen teemattisen analyysin

avulla saatuja tuloksia teoreettiseen viitekehykseen tukeutuen.

Tassd tutkimuksessa tukeuduin viestinndlliseen kasitteen maaritelmdan organisaa-
tiokulttuurista. Organisaatiokulttuuri on olettamusten, arvojen, normien ja asenteiden
jarjestelmia, jonka yhden organisaation jasenet ovat kehittdneet ja omaksuneet keski-
ndisen kokemuksen kautta (Keyton, 2011, s. 41-42). Nama jarjestelmat ilmaistaan sym-
boleilla ja ne auttavat organisaation jasenia maarittamaan ympardivan maailman merki-
tyksen heille ja miten kayttaytya siina Janicijevi¢ (2011, s. 71). Scheinin (2016) mukaan
artefaktit sisaltdavat nakyvat organisaation piirteet ja tarkkailtavissa olevan kaytoksen.
Tassa tutkimuksessa kaytin hyodyksi Scheinin maaritelm&dan pohjautuvaa (2016, s. 44)

artefaktitasoa eli kayttaytymista analyysin pohjana.
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Taman luku keskittyy tarkentamaan analyysia organisaatiokulttuurin kasitteen lahtékoh-
dista. Arvioin saamiani tuloksia sen perusteella, miten kyseiset maaritelmat toteutuvat
niissa. Tarkastelen tutkimuksessa saatuja tuloksia oletusten, arvojen, normien, asentei-
den ja kulttuuriperformanssien kautta. Artefakteja tarkastellaan jo kokonaisvaltaisesti
tassa tutkimuksessa teemojen kautta symbolien (dokumentit) ja kdytoksen (toimintaa
ohjaavat ilmaisut), avulla. Hyddynnan ja laajennan edellisen luvun havaintoja teoreetti-

sista I1ahtokohdista.

4.3.1 Arvot

Organisaation jasenet kehittavat merkityksia yhdessa. Nama organisaatiossa luodut mer-
kitykset voivat olla hammentavia tai selkeitd, pinnallisia tai syvallisia (Bantz, 1993). Orga-
nisaatiossa muodostetut merkitykset muuttuvat joskus niin monimutkaisiksi ja syvalli-
siksi, etta niitd parhaiten kuvaakin enemman kdsite arvo. Arvot ovat strategioita, tavoit-
teita, periaatteita tai ominaisuuksia, joita pidetdan ihanteellisina, kannattavina tai toivot-
tavina ja joiden seurauksena ne luovat ohjeita organisaation kayttaytymiseen (Keyton,
2011, s. 23). Arvoja analysoitaessa hyodynsin Keytonin (2011, s. 25) taulukkoa yleisim-

mistad organisaatioiden arvoista.

Aineiston perusteella organisaation arvoiksi muodostuvat tehokkuus ja laatu. Molem-
mista I0ytyy vahva esiintyminen aineistossa kuten luvusta 4.2.6 on ndhtavissa. Laatuun
ja tehokkuuteen pyritdadn osana perehdyttamisen prosessia, mutta naille tavoitteille ei
sen tarkemmin anneta aineistossa selityksia. Tehokkuuden ja laadun taustalla voidaan
katsoa olevan kuitenkin yrityksen tavoitteet. Laatu ja tehokkuus nostetaan viestinnalli-
sesti pelkkid tavoitteita vahvemmaksi aspektiksi. Taten voidaan katsoa, ettd tyonteon
laatu ja tehokkuus ovatkin pelkkien organisaation tavoitteiden lisaksi arvoja, joita orga-
nisaatio pyrkii toiminnassaan toteuttamaan. Lisdksi tulokkaisiin kohdistuvasta kohtelusta
nousee esiin arvona tasa-arvo. Tulokkaisiin kohdennetut odotukset ja kohtelu ovat ai-
neiston perusteella tasa-arvoa noudattavia. Tasa-arvoisuus korostuu myds siina, etta ai-

neistossa organisaation roolien kuvaukset ovat yhtenaisia ja irrallisia henkil6ista. Lisaksi
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osallistamisen teemaan perustuen arvona on havaittavissa tiimitydskentely. Organisaa-
tio tunnistaa yhteisoéllisyyden vaikutuksen prosessissa ja nostaa yhdessa tekemisen mer-
kittavaksi voimavaraksi. Tama arvo nakyy aineistossa osallistamisen teemassa. Arvoista
vahvimmiksi voidaan aineiston perusteella sanoa tehokkuus ja laatu, perustuen niiden

toistuvuuteen.

YlIa esitetyt arvot ovat kuitenkin vain tdman tutkimuksen pohjalta havaittujen tulosten
perusteella tehtyja paatelmia taman tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa. Itses-
saan arvot ovat kuitenkin paljon yksittdisia ilmaisuja tai edes teemoja monimutkaisempi
kokonaisuus. Arvot ovat nakymattomia ja vaikeasti havaittavissa, kunnes ne ilmenevat
kaytoksessa ja organisaation jasenten jakamana sosiaalisessa kokemuksessa (Hofstede,
1992, s. 27; Schein, 2016, s. 45). Ohjeistetun kadytoksen ja tdman tutkimuksen aineiston
perusteella organisaation arvot ovat, tehokkuus, laatu, tasa-arvo ja tiimityoskentely. Kui-
tenkaan mitaan kosketusta organisaatiossa todellisuudessa vaikuttaviin arvoihin ei voida
suoraan nadiden havaintojen perusteella todistaa, silla sosiaaliseen kokemukseen tai pai-

vittdiseen todelliseen kayttaytymiseen liittyvat tiedot puuttuvat tasta tutkimuksesta.

Perehdyttamiseen liittyvien dokumenttien perusteella organisaatio ei keskity tuomaan
eksplisiittisesti esiin arvojaan. Organisaatiokulttuurista nakyvimmalla tasolla olevat arvot,
ovat usein organisaation itsensa maarittelemia ja ne ilmaistaan myo6s organisaation ul-
kopuolisille (Schein, 2016, s.45). Tassa aineistossa ei nain kuitenkaan ole. Organisaatio ei
eksplisiittisesti kerro mitka arvot organisaatio omaa tai miten niista kuuluisi viestia tulok-

kaalle.

Vertailun vuoksi nostan tassa esiin Danfossin verkkosivuillaan (Danfoss, 2021) esittamat
organisaation arvot, joita ovat: Asiakaslahtdinen tyd, kunnioitus muiden tyota kohtaan,
vastuu omasta tyostamme seka sitoutuminen yrityksen tavoitteisiin. Asiakaslahtoisyys ja
muiden tydn kunnioittaminen eivat nousseet taman tutkimuksen dokumenttien perus-
teella arvoiksi. Nakisi kuitenkin yhtenevaisyytta oman tydn vastuusta, erityisesti roolien

selkeyden perusteella, sekd sen miten vahvasti organisaatio kasittelee vastuuta
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kokonaisuudessaan aineistossa. Lisaksi nakisin, etta laatu- ja tehokkuus ovat arvoina vain
erilainen tapa sanoa sitoutuminen yrityksen tavoitteisiin. lImoitettujen arvojen ja tassa
tutkimuksessa ilmenneiden arvojen eroavaisuutta selittdisin osittain laajan organisaa-
tion sisalla mahdollisesti paikallisuuden vaikutusta tuloksissa. Erot eivat myoskaan yllata,
koska organisaatio ei eksplisiittisesti arvojaan ilmoita vaan tassa tutkimuksessa esitetyt

arvot ovat vain tulkintoja rajatusta aineistosta.

4.3.2 Normit

Normit ovat kaytossaantoja, useimmiten epavirallisia sdantoja, joiden juuret ovat ar-
voissa (Janicijevi¢, 2011, s. 72) Normit edustavat organisaation jasenten jokapaivdisen
kayttaytymisen ohjeita. Normit ovat paallekkaisia arvojen kanssa, joista ne syntyvat seka

toisaalta kayttaytymiskdytantoja, joita ne maarittelevat (Janidijevi¢, 2011, s. 72).

Normit osoitetaan tai tunnustetaan harvoin suoraan (Keyton, s. 22). Normeista tulee pi-
kemminkin rutiineja ja sanattomia odotuksia kayttaytymisesta. Normit eivat ole Alvesso-
nin (2002, s. 48) mukaan paras tapa ymmartaa kulttuuria. Vaikka normit kertovat ihmi-
sille, kuinka kayttaytya, kulttuurilla on paljon laajempi ja monimutkaisempi vaikutus ajat-
teluun, tunteisiin ja jarkeistamiseen (sense-making) (Alvesson, 2002, s. 48). Normien
merkityksesta on siis my0os teoreettisia erimielisyyksid. Tassa tutkimuksessa en asetu Al-
vessonin puolelle tassd, mutta hdanen nakemyksensa kulttuurin luonteesta selittdaa mie-
lestani osittain normien vahyytta aineistossa. Normit liittyvat vahvasti paivittdiseen re-
aalimaailman toimintaan ja taten symbolisen ilmenemisen vahyys teksteissa ei sinalldan

ole yllattavaa.

Perehdyttdjan fyysiseen lasndoloon perehdytysprosessin aikana ei puhuta suoraan, eika
jatkuvaa paikallaoloa sindllddn vaadita organisaation toimesta. Teksteistd on kuitenkin
paateltavissa, ettd perehdyttdjan on hyva olla tavoitettavissa ja taten myos lasna pereh-
dyttamisessa. Nakisin ettad paikallaoloa voitaisiin pitda organisaation puolesta normina,

mutta se miten tdma kaytannossa toteutuu jaa tutkimuksen ulkopuolelle.
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Organisaatio suhtautuu turvallisuuteen vakavasti ja tavasta, miten turvallisuudesta pu-
hutaan voidaan paatella turvallisuuden, tai ainakin tavan puhua turvallisuudesta olevan
tietty normi organisaatiossa. Organisaatio menee turvallisuuden suhteen virallisia saan-

toja pidemmalle, joka on tyypillistd normeista puhuttaessa.

4.3.3 Asenteet

Asenteet nousevat arvoista ja perustuvat niihin (Janiéijevi¢, 2011, s. 72). Asenteet tar-
koittavat jotain sosiaalisesti merkityksellista tiettyyn asiaan kohdistuvaa myonteista tai
kielteista suhtautumistapaa. Asenteista puhuttaessa on otettava huomioon yksil6llisyy-
den vahva vaikutus. Organisaatioissa voi olla olemassa jaettuja asenteita, mutta lahes
aina joku poikkeaa joukosta myds jaetuista asenteista (Robbins & Judge, 2014, s. 34). On
todettava, etta ihmiset usein pyrkivat johdonmukaisuuteen asenteidensa ja kayttaytymi-
sensa valilla. He joko muuttavat asenteita tai kdyttaytymistd, tai he kehittavat jarkeilya
niiden ristiriidalle (Robbins & Judge, 2014, s. 38). Asenteet selittavat kayttaytymista,

mutta kayttaytymisesta on usein vaikea paatelld, johtuvatko ne jostain asenteesta.

Asenteet kuuluvat organisaatiokulttuurissa nakymattémimpien piirteiden joukkoon (Ja-
nicijevi¢, 2011, s. 72). Tassa kohtaa analyysia on todettava, ettd taman tutkimuksen ai-
neistosta nousi analyysissa esiin vain muutamia asenteita. Asenteiden subjektiivisuus ja
muodostuminen paivittaisissa tilanteissa, muodostavat tilanteen, jossa tdman tutkimuk-
sen ja todellisten asenteiden valista yhtenevaisyytta ei voida todeta. Asenteiden luon-
teen vuoksi niiden analyysi voi olla hankalaa, téssa tutkimuksessa dokumenttien perus-

teella tiettyja asenteita on kuitenkin havaittavissa.

Ensimmadisend nostan esiin asenteen turvallisuutta kohtaan. Turvallisuuteen suhtaudu-
taan suorapuheisesti jattamatta tulkinnanvaraa. Asenne turvallisuutta kohtaan on va-
kava ja turvallisuutta pidetddan hyvin tarkeana. Lisdksi aineistossa oli havaittavissa vas-
tuuseen liitettavaa luottamusta. Kokonaisvaltaisesti asenne organisaation puolelta tyon-

tekijoita kohtaan on vahvasti luottamuksellinen, poikkeuksena ajankadyttoon liittyvat
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seikat. Tasa-arvo arvona nakyy myds asenteena, jolla suhtaudutaan tyontekijoihin ja tu-
lokkaisiin, kohtelu perustuu yksilon suorituksiin eikda ominaisuuksiin. Tama nakyy vah-
vasti myo0s siind, ettd vaatimukset ja vastuut liitetdan rooleihin, eika yksittaisiin henkil6i-

hin.

4.3.4 Olettamukset

Olettamukset ovat organisaatiokulttuurin syvin aste (Schein, 2016, s. 44). Tassa analyysi-
vaiheessa lahdin rakentamaan ymmarrysta olettamuksista ilmaisujen kielellisen muodon
avulla. Lahdin siis analysoimaan aineistosta olettamuksia sellaisten ilmaisujen avulla,
jotka sisaltavat vaitelauseita. Mitka asiat organisaatiossa ilmaistaan kiistanalaisettomina
asiantiloina tai mita voidaan pitaa ”"itsestaanselvyyksina”. Faktat ja vaitelauseet ohjaavat
tdman aineiston perusteella kohti olettamuksia. Vaitelauseita tutkiessa keskityn tarkas-
telemaan sita mita pidetaan faktoina, kiistamattomina asiantiloina tai toteamuksina asi-
antiloista. Esimerkista (34) nakyy seka roolin vastuu, etta olettamus siita, ettd perehdyt-
tdja osaa hoitaa taman hanelle asetetun vastuun. Esimerkki (35) asettaa olettamuksen,

ettei annetuista tavoitteista ole prosessissa joustoa.

(34) Esimies vastaa perehdytyksen ja tydnopastuksen toteuttamisesta
ja valvonnasta.
(35) Laatu- ja tehokkuustavoitteiseen tulee paasta (enintdadan 10 % alle linjan ta-

voitteen), ennen kuin siirrytddn seuraavaan kokoonpanopisteeseen.

Olettamukset ovat kuitenkin teoreettisesti hahmotettuna hyvinkin piilossa oleva kulttuu-
riaspekti. Yksilon subjektiivinen vaikutus ja hanen omat olettamuksensa perustuen mui-
hin kuin kulttuuriin nousevat myo6s vaikuttamaan subjektiivisuuteen. N&in ollen, vaikka
analyysissa oli I6ydettavissa runsaasti vaitelauseita, ei voida olettaa, etta lauseen raken-
teeseen perustuen asiat olisivat sinadlldan olettamuksia. N&istd ilmaisujen muodostavat
merkitykset puolestaan avaavat mahdollisuuden tietyille olettamuksille, joita olen esitel-

Iyt tassa luvussa.
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Perehdyttdjaan kohdistetaan aineiston perusteella paljon olettamuksia. Perehdyttdjan
omasta tyokohtaisesta osaamisesta ei puhuta sinadlldan suoraan, mutta tekstien perus-
teella on vastuun kautta paateltavissa osaamiseen liittyvia oletuksia. Oletetaan vahvasti,
ettd perehdyttdjalla on osaamista tydtehtaviin liittyen ja samoin oletetaan, etta hanella
on osaamista viestia tastd osaamisesta. Kuten todettu, organisaatio ei kerro organisaa-
tiokulttuurista eksplisiittisesti, joten organisaation puolesta oletetaan, etta perehdytta-
jalla on jo tata hiljaista tietoa organisaatiokulttuurista. Lisdksi teemasta osallistaminen
nousee esiin olettamus siitd, ettd yhdessa tekemisesta pidetaan itsestaan selvana pro-
sessin toteutumisena. Oletetaan ettei perehdyttamisprosessi ei ole yksindista toimintaa
ja oletetaan, ettd paljon tietoa kulkee vuorovaikutuksen valitykselld. Naiden olettamus-
ten lisdaksi nousee esiin tarve tarkastella ilmaisuja, joissa jokin asia mainitaan erityisesti.
Esimerkissa (23), jossa nostetaan esiin jatepuristimeen liittyva turvallisuus [6ytyy tallai-
nen. limaisussa mainitaan, etta kurkottelu puristimeen on kielletty. Tasta nousee ajatus,
ettd koska asia on pitanyt kieltda erikseen, on aiemmin tapahtunut jotain sellaista minka
vuoksi asia pitdaa erikseen mainita tai organisaatio olettaa nadin tapahtuvan mikali asiaa

ei erikseen kielleta.

4.3.5 Kulttuuriperformanssit

Kuten aiemmin tuotu ilmi, ovat organisaatiokulttuurilliset viestintdaprosessit parhaiten
nakyvilla organisaatiokulttuurin performansseina. Luvussa 3.2.3 esittelen organisaa-
tiokulttuuriin analyysissa kaytettavan lahtokohdan, jossa tarkastellaan kulttuurin ilmen-
tymista rituaalien kautta. Rituaaleja tarkastelemalla voidaan paljastaa arvojen toteutu-
mista, miten olettamuksia esiintyy kdytanndssa, seka millaisia artefakteja hyddynnetaan
toiminnassa (Pacanowsky ja O'Donnell-Trujillo, 1983). Performanssi nakdkulmalla pyrin
tuomaan parempia keinoja analyysiin, kuin mitd aiemmat luvut ovat tdhan mennessa

kulttuurista tarjonneet.

Performanssit ovat niita toimia, joilla jasenet muodostavat ja paljastavat kulttuuria itsel-

leen ja muille (Pacanowsky & O'Donnell-Trujillo, 1983). Organisaation



77

viestinndntarkasteleminen vuorovaikutteisina performansseina tarjoaa uutta nakokul-
maa my0s organisaatioiden johtajista ja esimiehistd. Mikali tarkastellaan johtamista vies-
tinndllisend performanssina, oletetaan samalla, ettd johtajat osallistuvat siihen. Taten
esimiehet tai johtajat eivat vain “tee asioita” vaan he osallistuvat johtamisellaan paatok-
sentekoon (Pacanowsky & O'Donnell-Trujillo, 1983). Olen tassa analyysivaiheessa keskit-

tynyt nostamaan tunnistetuista ilmaisuista teemojen avulla kulttuuriperformansseja.

Aiemmin vuorovaikutuksen teeman yhteydessa ilmeni vuorovaikutukseen ohjaavia tai
vuorovaikutustapahtumia ilmentavien koodien kokonaisuutena. Performanssien analyy-
sivaiheessa palasin ndiden koodien sisaisiin ilmaisuihin ja merkityksiin. Oli mielenkiin-
toista |6ytaa aineistosta sellaisia ilmaisuja, joiden voidaan katsoa tayttavan kulttuuriper-
formanssien piirteita. Kdytannon analyysityossa jaoin kulttuuriperformanssien tyypillisia
performansseja apuna analyysissa. Naita ovat rituaalit, intohimo, sosiaaliset kdytanteet,

politiikka ja enkultointi.

Rituaalit ovat henkilokohtaisia, joko tehtavarituaaleja, henkilokohtaisia-, sosiaalisia- tai
organisaation rituaaleja (Keyton, 2011, s. 94). Usein rituaalit ovat tietyn tyylista toimin-
taa, joista on nahtavilla arvoja ja identiteettia. Tassa tutkimuksessa tekstien arvoiksi tul-
kittiin tehokkuus, laatu, tasa-arvo seka tiimityoskentely. Tehokkuuden ja laadun arvot
nousevat rituaaliksi toiminnan kautta siten, ettd perehdytysprosessin eteneminen on
ndihin vaatimuksiin sidottu. Tasa-arvosta puhutaan, mutta tama arvo ei kdy ilmi toimin-
taan suoraan liitettavissa ilmaisuissa. Tiimityoskentelykin itsessaan istuu enemman olet-
tamuksiin kuin rituaaliseen toimintaan. Taten myoskadn tdssa kohtaa analyysia ei ollut

havaittavissa muita identiteetin tai arvoihin pohjaavaa toimintaan viittaavia ilmaisuja.

Sosiaalisia kaytanteita analysoidessa oli vuorovaikutukseen ohjaavasta toiminnasta tun-
nistettavissa tietty sosiaalinen rituaali. Olen nostanut ndista esiin sellaiset ilmaisut (36)
ja (37), joiden voidaan olettaa sisaltdvan sosiaalisia kdytanteita ilmentavaa performans-
sia. Kuten aiemmin mainittu sosiaaliset kdytanteet edustavat jokapaivaisia viestintakay-

tantoja (Meisenbach & Brandhorst, 2018). Na&itd ovat paivittdinen jutustelu, avuliaan
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oleminen, vitsailu, lohduttaminen, tukeminen ja toiminta, joka vaikuttaa kaytokseen.
Paivittdista tiettya vuorovaikutustapahtumaa ei suoraan loytynyt dokumenteista, mutta
vuorovaikutus teeman sisalta l6ytyi koodi, joka viittaa hyvinkin tiettyyn vuorovaikutusta-
pahtumaan. Tama on tulokkaiden esittaytyminen linjalaisille. Useammassa eri dokumen-
tissa viitattiin esimerkkien (36) ja (37) tavoin tdhan samaan vuorovaikutustapahtumaan.

Voidaan siis katsoa, etta kyseessa on vakiintunut toimintatapa.

(36) esittaytyminen puolin ja toisin

(37) Tyontekijan esittely linjalaisille

Intohimo puolestaan on performanssina toimintaa, joka muuntaa yhteiset tyétoiminnot
naiden toimintojen korotetuiksi ja parannelluiksi versioiksi. Tama performanssi toteutuu
padivittdisessa tyossa ja tyontekijoiden vuorovaikutuksen kautta. Taten intohimoon liitty-
vid toimintojen parempia versioita ei ole aineistosta havaittavissa. Politiikalla perfor-
manssina tarkoitetaan puolestaan kaikkia sellaisia toimia, jotka sisaltavat henkilokohtais-
ten kykyjen nadyttamista, liittoutumista ja neuvottelua (Keyton, 2011, s. 96). Samoin, ku-
ten intohimo, subjektiiviset yksilon tai yksildiden toimet eivat ndy aineistossa. Poliittisia

performansseja ei ollut aineistosta havaittavissa.

Enkultointi taasen viittaa sellaisiin vuorovaikutustoimiin, joilla organisaation jasenet
hankkivat tietoa ja taitoja seka tyotehtavistd, ettd organisaation kulttuurista (Meisen-
bach & Brandhorst, 2018). Esimerkki (33) (Perehdyttaja ja uusi tyontekija kayvat tyévuo-
ron paatyttya lapi, mitka vaiheet onnistuvat jo hyvin ja mihin kaivataan lisatukea) viittaa
vuorovaikutus tapahtumaan, jossa tulokas ja perehdyttdja kayvat tulokkaan osaamista
lapi. Vaikka ilmaus ei suoraan viittaa siihen, etta tietoa hankitaan, nden kuitenkin tilan-

teen itsesaan mahdollistavan enkultointi performanssia.
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4.4 Tulokset

Tutkimuksen tavoite oli selvittaa, miten organisaation kulttuuri nakyy organisaation tuot-
tamissa perehdytykseen liittyvissa dokumenteissa. Tavoitetta tarkensi kolme tutkimus-
kysymysta. Kysymyksista ensimmainen oli: Millaisia toimintaa ohjaavia ilmauksia doku-
menteista |0ytyy? Lisaksi kysyin kysymykset: Millaisia organisaatiokulttuuriin liittyvia ai-

heita aineistosta nousee? Seka: Miten teksteissa ilmenee organisaatiokulttuuri?

Toimintaa ohjaaviin ilmaisuihin nousi lahes kaikki dokumenttien tekstisisaltd. Toimintaa
ohjaaviksi ilmaisuiksi laskin tutkimuksessa kokonaisten lauseiden ja virkkeiden lisaksi
asiayhteydessa ymmarrettavat sanat, joita koostui yhteensd 506. Toimintaa ohjaavien
piirteiden analyysin tulokset antavat osittain kuvaa osittain siitd, millaiseksi perehdytta-
misen prosessi organisaatiossa rakentuu ja lopulta ohjaavat kohti siitd millainen organi-
saatiokulttuuri niiden pohjalta muodostuu. Toimintaa ohjaavien ilmaisujen perusteella
rakentuneiden teemojen kautta saadut tulokset eivat kuitenkaan suoraan voi kertoa to-
dellisesta perehdyttamisesta tai organisaationkulttuurista, kuten taman tutkimuksen
alussa on todettu. Johdon tuottamat viralliset dokumentit aineistona antavat pikemmin-
kin kuvaavat siitda, millaiseen toimintaan halutaan pyrkia ja millainen “ihannekulttuuri”

dokumenttien mukaan muodostuu.

Tutkimuksessa hahmotettiin kahdeksan teemaa, joita olivat tyénopastus, perehdytys-
prosessi, vuorovaikutus, tyosuunnittelu, turvallisuus, tehokkuus- ja laatu, suositukset,
seka osallistaminen. Teemat jakautuivat symbolisiin ja kognitiivisiin kulttuuripiirteisiin.
Kognitiiviset elementit muodostuvat teemoista vuorovaikutus, suositukset, osallistami-
nen seka tehokkuus ja laatu. Symbolisiin elementteihin kuuluivat turvallisuus, perehdy-

tysprosessi, tydbnopastus seka tydsuunnittelu.

Tutkimuksen lopullisena johtopaatoksena oli, ettd organisaatio ei viesti dokumenteis-
saan organisaatiokulttuuristaan eksplisiittisesti. Taman voidaan katsoa olevan tarkoituk-
sellista perustuen dokumenttien tarkoitukseen toimia ensisijaisesti perehdyttajalle pro-

sessia kuvaavana materiaalina. Lisdksi tutkimuksessa ei tehda havaintoja tai paatelmia
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organisaation todellisesta kulttuurista silla kuten tutkimuksen alussa mainitsen, todelli-
nen kulttuuri muodostuu paivittdisessa vuorovaikutuksessa ja on hyvin subjektiivista.
Tassa tutkimuksessa organisaatiokulttuurista viestimisessa tallaisessa paivittdisessa vies-
tinndssa luotetaan perehdyttajan vastuulle. Organisaatiokulttuuri on ajateltu omaksut-

tavan samalla, kun organisaatioon sosiaalistutaan ja sen tavoille opitaan.

Tuloksena on, ettei organisaatiokulttuurista puhuta eksplisiittisesti. Taten heraa kysymys
siitd, miksi organisaatiokulttuuria ei teksteissa ilmene vahvemmin? Kuten aiemmin to-
dettu, organisaation tuottamissa teksteissa hallinnoinnin ja pysyvyyden toteumat kerto-
vat osaltaan niiden mahdollisuudesta toteuttaa harkittua strategista viestintda. Taman
aineiston perusteella rakentuneeseen tietoon perustuen tulen siihen tulokseen, etta
nama perehdyttdjille suunnatut dokumentit toteuttavat osaltaan organisaation strate-
gista viestintad. Dokumenttien sisallot ovat laajoja ja oletan, ettd ne ovat myos tarkkaan
harkittuja. Organisaatiokulttuurin jattdminen huomiotta on oletettavasti ollut strategi-

nen toimi.

Edelliselle vaitteelleni 16ytyy organisaatiokulttuurin piirteiden olemattomuuden lisaksi
myds muuta tukea. Esimerkissa (32) kay selkeasti ilmi, ettd esimiestd kannustetaan ker-
tomaan tulokkaalle yritystietoudesta ja kokonaisesti organisaatiosta vasta taman roolin
vakiinnuttua osana organisaatiota. Tulokkaille suunnatusta vastaavasta tiedonjaosta ei

ole viitteita.

Scheinin (2016, s. 37) mukaan tulokkaille opetettavan tiedon tutkiminen on hyva tapa
tunnistaa kulttuurin aspekteja, mutta talla tavoin hankittu tieto jaa pintapuoliseksi. Tama
johtuu siitd, siita, ettd suurinta osaa organisaatiokulttuurin ytimesta ei paljasteta tulok-
kaille opetetuissa kayttaytymissaannoissa. Erityisesti normit ja oletukset paljastetaan ja-
senille vasta, kun heistd tulee pysyvampi osa organisaation yhteis6a (Schein, 2016, s.37).
Scheinin ajatuksista johtaen teen paatelman, etta sosiaalistamisen prosessin taytyy olla
lapikdytynd ennen kuin organisaatio ldhtee jakamaan organisaatiokulttuuriin syvimpia

oletuksia. Ei siis ole ihmeellista, ettd organisaatio ei vield perehdytyksen alkuvaiheissa
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kay lapi naita asioita, vaan ne ilmenevat tulokkaan sijaan tyontekijalle vasta hdanen paas-

tyansa osaksi organisaatiota.

Kjelin ja Kuusisto (2003, s.201) mukaan tulokkaan ei ole tarkeaa tietda kaikkia yksityis-
kohtia tyosuhteen alussa. Liika tieto kerralla voi aiheuttaa vaarinkasityksid, unohtamista
tai tiedon pirstoutumista. Kjelin ja Kuusiton mukaan tieto, jolla ei ole merkitysta tulok-
kaalle voi kuormittaa tulokasta. Pahimmillaan tdma voi antaa myos kuvan organisaa-
tiosta, joka ei pyri tavoitteelliseen perehdyttamiseen. Tasta ei tassa tutkimuksessa kui-

tenkaan ole kyse, pikemminkin painvastoin.

Taman tutkimuksen tuloksien valossa, voidaan edelliseen tietoon vedoten tehda se paa-
telma, ettd organisaatio ei tavoitteellisesti pyri viestimaan organisaatiokulttuurista tulok-
kaille. Tama kay aineistossa myos ilmi ilmaisussa (29), jossa kannustetaan lisddmaan yri-
tystietoisuutta vasta tyosuhteen keston vahvistuttua. Perehdyttdjille suunnatuissa teks-
teissa ei tule tuloksien perusteella ilmi, miten esimerkiksi arvoista kuuluu tulokkaalle

viestia.

Voidaan pitaa siis oletuksena, etteivat perehdyttdjat, joille teksti on suunnattu tarvitse
tietoa organisaatiokulttuurista, silla heilla on se jo. Taman vuoksi eksplisiittisia kulttuuri-
jalkia ei loytynyt. Johtopaatoksena taman tutkimuksen tuloksien perusteella on myos se,
etta mikali analysoitaisiin suoraan tulokkaalle suunnattuaja dokumentteja tulokset olisi-
vat varmasti hyvin erilaisia. Nyt dokumentit ovat suunnattu sellaisille henkildille, joiden
oletetaan tietdavan ja tuntevan, sekd omaavan omat kdasityksensa organisaatiokulttuu-

rista. Perehdyttajillda on jo tdama hiljainen tieto.

Tekstien perusteella organisaatiokulttuuri Danfoss Vaasan toimipisteella viestitaan impli-
siittisesti. Organisaatiokulttuuri muodostuu seuraavasti: Organisaatiossa tyonteko on
tuotannossa tyoskenteleville jarjestelmallista ja vaiheittain etenevaa. Tyontekijoiden,

varsinkin perehdyttdjien, osaamiseen luotetaan vahvasti, muttei niinkddan heidan
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ajankayttoonsa. Perehdyttdjan oletetaan hallitsevan tehtavakohtaista osaamista ja tasta

viestimista.

Organisaatio on tasa-arvoinen ja vastuut jakautuvat roolien mukaan. Organisaatio kan-
nustaa jasenidan formaaliin vuorovaikutukseen, mutta kontrolloi hyvin vahan vuorovai-
kutuksen sisdltdja ja tyylia. Oletetaan ettei perehdyttamisprosessi ei ole yksindista toi-

mintaa ja ettd paljon tietoa kulkee vuorovaikutuksen valityksella.

Organisaatio toimii strategisesti ja suunnitelmallisesti, mutta tunnistaa myds tilannekoh-
taisuutta seka huomioi yksilon tarpeet. Toiminnot ovat organisaatiossa kokonaisvaltai-
sesti suunniteltuja ja perehdyttamisen prosessi on johdonmukainen seka vaiheittain ete-
neva. Organisaation arvoista tehokkuus ja laatu nakyvat selkeimmin toiminnassa. Arvot
tiimityoskentely ja tasa-arvo ovat havaittavissa implisiittisesti. Organisaatiossa arvoista
kumpuaviksi normeiksi lasketaan perehdyttdjan lasndolo perehdytyksessa, seka turvalli-
suuspuhe. Turvallisuuteen suhtaudutaan vakavasti ja henkildston turvallisuutta pidetaan

tarkeana.
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5 Paatanto

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, miten perehdyttamisessa kaytetyt teollisuusyrityk-
sen tekstit viestivat organisaatiokulttuurista. Dokumentteja on tassa tutkimuksessa ana-
lysoitu niiden sisdltamien merkitysten kautta ensisijaisesti organisaatiokulttuurin nako-
kulmasta. Kokonaisvaltaisesti on kuitenkin nostettava analyysin pohjalta esiin dokument-

tien tarkoituksellisuus, tausta ja tietty strategisuus huomioon analyysissa.

Peilatessani taman tutkimuksen tuloksia organisaatioon saapumiseen liittyvaan teoreet-
tiseen viitekehykseen, voidaan selittad hyvin monia nousseita teemoja juuri dokument-
tien tarkoituksellisuuden kautta. Perehdyttdjan vastuulle asetetaan dokumenteissa mo-
nia erilaisia toimia, mika osaltaan on oletettavissa, silla kyseessa on tekstien oletettu en-

sisijainen kohderyhma.

Esimerkiksi teemassa tydnopastus, on selkeda, ettd tydonopastus nousee toistuvuudel-
taan aineistossa vahvaan asemaan. Tydnopastukseen liittyvia teemoja kasitelldan aineis-
ton havainnoista 39,5 %. Teemoina tyonopastus seka taman lisaksi teema turvallisuus
eivat mielestani tassa tutkimuksessa olleet yllattavia 16ytoja perehdyttamiseen liittyvista
dokumenteista, silld niiden olemassaoloa saddtelee Suomessa lainsdadantd. Organisaa-
tioon saapumisesta ja perehdyttamisesta tehdyt tydnopastukseen ja turvallisuuteen liit-
tyvat saadokset loytyvat lainsaadannosta tyoturvallisuuslain (728/2002) alta. Nama
nousseet teemat ovat hyvia esimerkkeja siita, miten tekstien sisaltoon vaikuttaa vahvasti
niille asetetut tavoitteet. Ei ole mielestani yllattavaa |oytda perehdyttamiseen liitetta-

vista teksteistd yhtenevaisyyksia perehdyttamisen lainsadadannoén vaatimuksiin.

Tassa tutkimuksessa esitellyn ndkemyksen mukaan kirjalliset asiakirjat selittavat mita pi-
taisi tapahtua. Organisaatiokulttuurista tehdyt paatelma voisivat tdaman perusteella
muotoutua johdon esittamaksi alakulttuuriksi. Tekstit itsessdan voivat paljastaa organi-
saatiokulttuurissa eroja omaksuttujen arvojen ja toteutettujen kulttuurielementtien
kanssa (Keyton, 2011, s.93). Organisaatiossa tuotetut epaviralliset tekstit puolestaan voi-

vat kuvata paremmin toteutunutta kulttuuria. Tassa tutkimuksessa analysoitiin virallisia



84

organisaation sisdisia asiakirjoja, joten tdssa tutkimuksessa esitettyja arvoja voisi taten
kuvata halutuiksi tai omaksutuiksi arvoiksi. Arvoista paatelma voisi olla se, ettd nama

ovat ne organisaation arvot, joita johto haluaa esittaa.

Tutkimuksen menetelma analysoida artefaktitason nakyvaa kaytannon toimintaa orga-
nisaatiokulttuurin viitteiden loytamiseksi on hieman ristiriitainen. Osaltaan suoritettu
tekstien analyysi paljasti joitain organisaatiokulttuurin viitteitd ja kuten aiemmat tutki-
mukset ovat todenneet, tekstien analysoiminen sinallaan on perusteltua. Kaytoksen ana-
lysointi sinadlldaan voi aiheuttaa kuitenkin pintapuolisia tuloksia. Todelliseen kulttuuriin ei
paasta kasiksi. Taman tutkimuksen valossa, olisi siis voinut olla hedelmallista dokument-
tien analyysin lisdksi suorittaa joko etnografista analyysia tai jonkinlaista kyselytutki-
musta. Nain olisi voitu esimerkiksi analysoida miten esitetyt kulttuuripiirteet kuten arvot

toteutuvat todellisuudessa.

Tutkimuksessa tekstit ovat omaa laatuaan analysoitavana kohteena, silla kyseinen ai-
neisto muodostuu ensisijaisesti johdon tuottamista perehdyttdmisohjeista perehdytta-
jalle. Ainoastaan yksi tiedosto (oppimispaivakirja), oli suoraan tulokkaalle suunnattua
tietoa. Tama osaltaan vaikuttaa vahvasti tutkimuksen lahtékohtiin ja siihen millaisia tu-
loksia tutkimuksesta on muodostunut. Dokumenteista suurin osa, 87,5 % on suunnattu
perehdyttajalle ja ainoastaan 12,5 % on suunnattu suoraan tulokkaalle. Johtamisen re-
surssindakokulma korostuu siind, kenelle tekstit ovat suunnattu. Dokumentteja voisi siis
hyodyntaa organisaatiokulttuuriin vaikuttavana johtamisen resurssina, mikali ndin orga-

nisaatio katsoo tarpeelliseksi.

Tutkimuksen tarkeimpana antina voidaan kuitenkin pitda paatelmia siita, ettd organisaa-
tiokulttuurista eksplisiittisesti viestimatta jattdminen, on osaltaan strateginen toimi. Li-
saksi tulokset vahvistavat kasitysta siitd, ettd tuotetuissa teksteissa nakyy erittdin vah-

vana se, kenelle teksti on tarkoitettu ja missa yhteydessa

Mikali dokumentit sisaltaisivat ohjeita tai laajempia viitteitd organisaatiokulttuurista,
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voisi se vaikuttaa mahdollisesti negatiivisesti perehdytysprosessin tehokkuuteen. Kuten
aiemmin mainittu resursseja vievasta perehdyttamisessa pyritaan keskittymaan tyon-
opastuksen ulkopuoliseen osaamisen kehittamiseen, vasta kun tulokkaasta on tulossa
pysyvampi osa organisaatiota. Nden siis osaltaan organisaation strategisen valinnan suh-

teessa organisaatiokulttuuriin perusteltuna.

Toisaalta mikali organisaatio ottaisi kulttuurin vahvemmin esiin perehdytyksessa, paasisi
organisaatio aikaisemmassa vaiheessa ja vahvemmin vaikuttamaan tulokkaan kasityksiin.
Tata kautta organisaatio voisi saada mahdollisuuden vaikuttaa organisaatiokulttuurin

muodostumiseen ja muokkaamaan vallitsevia kulttuuripiirteita.

Aiemmat tutkimukset (mm. Cable, ja muut, 2000) ovat osoittaneet, etta kulttuurin muu-
tokset toimivat hyvin sosiaalistumisprosessissa ja erityisesti perehdyttamisvaiheessa. Tu-
lokas ei ole vield ehtinyt kerata tarpeeksi muodostaakseen omia kasityksidaan, joten tassa
voi olla sauma mihin organisaatio voi yrittaa korostaa omia kulttuurillisia aspektejaan,

kuten tiettyja arvoja.

Valinta siirtya korostamaan organisaatiokulttuuria teksteissa voisi olla hedelmallista. Lo-
pezin, Peonin ja Ordassin (2004) mukaan sellaiset organisaatiot, jotka pyrkivat tarkoituk-
sellisesti esittelemaan kulttuuriaan kannustavat samalla jasenien valista vuorovaikutusta
ja motivoivat tyontekijoita kyseenalaistamaan perusoletuksia ja saavuttavat suotuisam-
man tyoilmapiirin. Organisaatiokulttuurin kautta valitetyt uskomukset, arvot ja tiedot
voivat puolestaan ohjata tyontekijoiden kayttaytymistd epdsuorasti (Bullis & Tompkins,
1989). Teoreettinen viitekehys osoittaa siis sen, etta organisaatio voi pyrkia vaikuttamaan
toimintaan johtamisen kautta. Katsonkin néama dokumentit sellaiseksi strategisen vies-
tinnan ilmentymiksi, jotka voisivat toimia johtamisen resursseina esimerkiksi yritettdessa

muuttaa organisaatiokulttuuria.

Sitd kuinka helppoa organisaatiokulttuuriin perehdyttaminen viestinnallisesti timan tut-

kimuksen perusteella voidaan arvioida vain osittain. Tutkimuksen tuloksen ollessa se,
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ettei organisaatio tahan eksplisiittisesti pyri teksteissa, vaan organisaatio tekee valinnan
keskittyessaan kaytannon osaamiseen. Tasta voidaan tehda paatelma, etta mikali valit-
taisiin toisin, voisi organisaatio halutessaan tuoda ilmi vahvemmin esimerkiksi arvoja,
joita implisiittisestikin oli havaittavissa. Tutkimus vahvistaa tuloksien perusteella sita
aiemmassa teoreettisessa viitekehyksessa ilmi tullutta seikkaa, etta todellinen organisaa-
tiokulttuuri rakentuu paivittdisessa viestinnassa. Mikali haluttaisiin paasta kiinni siihen,
miten kulttuurista viestitdan, pitdisi suorittaa pikemminkin etnografista tutkimusta.
Tassa tutkimuksessa organisaatiokulttuurista viestimisessa luotetaan perehdyttdjan

osaamiseen.

Kokonaisvaltaisesti dokumenttien yleisén rooli korostuu tutkimuksen tuloksissa. Mikali
dokumentit olisi suunnattu suoraan tulokkaalle niin olisiko organisaatiokulttuuri tai esi-
merkiksi arvot olleet vahvemmassa asemassa? Tama selvidisi ainoastaan erilaisella ai-

neistolla eli sellaisella, joka on suunnattu ensisijaisesti tulokkaille.

Mikali katsottaisiin, ettd samankaltaisia dokumentteja tuotettaisiin tulokkaille olisivat tu-
lokset hyvin erilaisia. Naen todenndkoisena, etteivat tulokkaat analysoisi heille suunnat-
tuja teksteja reaalimaailmassa samalla tavoin, kuten tassa tutkimuksessa niita on analy-
soitu. Aiemmat tutkimukset tulokkaiden tiedonhankinta tavoista organisaatioissa ovat
osoittaneet, etta tulokkaat hankkivat monipuolista tietoa eri tavoin saapuessaan uuteen
tyohon (Calbe ja muut, 2000). Joten on mahdollista, ettd organisaation tuottamat tulok-
kaille suunnatut tekstit osaltaan rakentavat tulokkaalle ymmarrysta organisaatiokulttuu-

rista.

Jatkotutkimuksena johdettuna taman tutkimuksen lahtokohdista voisi olla tehda tutki-
musta organisaatiokulttuurin nakdékulmasta tulokkaille suunnatuista dokumenteista,
seka niiden toteutumisesta. Taman tutkimuksen tulosten valossa tdmankaltainen etno-
grafinen ja symbolien tutkintaa yhdistava hybriditutkimus voisi tuottaa mielenkiintoisia
tuloksia. Tutkimus olisi varmasti myos hyodyllinen kohdeorganisaatiolle, silla tulokset

osaltaan kertoisivat varmasti oletetun ja toteutuvan kulttuurineroja, seka sitd millainen
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vaikutus teksteilla on. Toisenlainen organisaatiolle hyddyllinen tutkimus taman tutki-
muksen aineistosta, voisi keskittya johtamisen nakdkulmasta kohdistuen itse perehdy-

tysprosessin sisaltoon.
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