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TIIVISTELMA

Kiihtyvin muuttoliikkeen ja tyoelimidn rakennemuutosten myotd Suomen tydviestod
monimuotoistuu. TyOnantajat ovat haasteen edessd, mikidli haluavat hyoddyntdd
tehokkaasti monimuotoisen tydvoiman tarjoaman potentiaalin. Uuden tyOsuhteen
alkuvaiheet ovat tirkeitd sekd tyontekijdn ettid tyOnantajan kannalta. Tydsuhteen alussa
luodaan edellytykset tyontekijdn sosialisaatioprosessille. Perehdyttdmisen keinoin
tyOnantajalla on hyvé tilaisuus tukea ja motivoida tulokasta ja ohjata sosialisaation
kehittymistda. Kun kyseessd on maahanmuuttajataustainen tyontekijd, liittyy tyosuhteen
alkuvaiheeseen tavallista suurempia haasteita, jotka vaikuttavat tyOntekijdn
sosialisaatio- ja perehdyttimisprosessien kulkuun.

Tamin tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, millaisia haasteita uusi tyontekijd kohtaa
tyosuhteen alussa ja millaisia erityshaasteita on maahanmuuttajataustaisella
tyontekijalld. Lisdksi tutkitaan millaisia perehdytyskdytidntdjd organisaatioilla on, ja
miten ndmid perehdyttimistoimet tukevat maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden
sosialisaatiota. Tutkimuksen teoriaosuudessa tehdddn katsaus monimuotoisuuden
johtamiseen henkilostojohtamisen nikokulmasta. Liséksi tarkastellaan sosialisaatiota ja
perehdyttamistd késittelevdd kirjallisuutta sekd yleiselld tasolla ettd etniseen
vihemmistoon kuuluvan tyontekijdn nikokulma huomioiden.

Kyseessd on laadullinen tutkimus ja tutkimusaineisto on keritty teemahaastattelujen
avulla 10:std maahanmuuttajia tyollistivéstd eri alojen organisaatiosta. Tutkimuksen
tulosten mukaan maahanmuuttajataustainen tyontekiji kohtaa useita lisdhaasteita
tyosuhteensa alussa kantavidestoon kuuluvaan tulokkaaseen verrattuna. Organisaatioilla
on erilaisia perehdyttamiskdytdntdjd joiden kautta maahanmuuttajien sosialisaatiota
voidaan tukea monin eri tavoin.

AVAINSANAT: monimuotoisuuden johtaminen, sosialisaatio, perehdyttdminen,
maahanmuuttajat






1. JOHDANTO

Linsimaille tyypillinen viestorakenteen ja tydmarkkinoiden kehitys sekd globalisaation
ja Euroopan yhdentymisen aiheuttama muuttoliike ovat vaikuttaneet Suomen véeston
rakenteeseen. Kehittyneissd maissa tyovéesto ikddntyy ja eldkoityy, ja suuret ikédluokat
alkavat hiljalleen poistua tyoeldmistd. Suomessa koulutuspolitiikka on johtanut
tilanteeseen, jossa korkeakoulutettujen médrd on suuri ja vastaavasti useilla
kiytdnnollisen tyon aloilla ammattitaitoisesta tyovoimasta alkaa olla pulaa. Vuonna
2005 joka neljannelld yksityisen sektorin yritykselld Suomessa oli rekrytointivaikeuksia,
ja erityisesti suoritustason tehtdviin on yhd vaikeampaa 10ytdd ammattitaitoista
tyovoimaa kotimaasta. (Elinkeinoeldmin keskusliitto 2006.) Pienilld ja keskisuurilla
yrityksillda suurin kehittymisen este on ammattitaitoisen tyovoiman puute (Pk-

yritysbarometri 2006).

Laajemmassa mittakaavassa katsottuna koulutettua tydvoimaa on kuitenkin tdnd pdivina
saatavilla entisti enemmén ldhes joka puolella maailmaa, ja ndin ollen potentiaalinen
tyovoima on yhd monimuotoisempaa niin etniseltd kuin kansalliselta taustaltaan.
Tydvoima on myos entistd litkkuvampaa. (Briscoe & Schuler 2004: 208-209; Mor
Barak 2005.) Euroopan Unionin jdsenyys ja laajentuvat tyomarkkinat kasvattavat
omalta osaltaan ulkomaalaistaustaisen tyovoiman méadrdada Suomessa. Tydvoiman
monimuotoisuutta lisdd myOs naisten tyOssdkdynti, joka on jatkanut kasvuaan
viimeisten vuosikymmenten ajan kaikkialla ~maailmassa. Muuttoliikkeen ja
globalisaation myo6td Suomen aiemmin kovin homogeeninen viestd muuttuu jatkuvasti
monikulttuurisemmaksi ja monimuotoisemmaksi, ja timéd nidkyy myos tyomarkkinoilla.
Vaikka monet organisaatiot ovat jo pitkddn rekrytoineet maahanmuuttajataustaisia
tyontekijoitd, ovat yhd useammat tyOnantajat timidn uuden tilanteen edessd. Uudet
tyontekijat ovat yhid erilaisempia ja heiddn tarpeensa ovat entistd yksilollisempid.
Tyovoiman tarjonnan ollessa heikkoa tyonantajan on kyettdvd vastaamaan niihin

tarpeisiin.

Tyosuhteen alkuvaiheessa tyOnantajalla on velvollisuus perehdyttdd uusi tyontekija

tehtdaviinsd. Perehdyttiminen on tyOnantajalle paitsi velvollisuus myods mahdollisuus,
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silld ensimmadiset viikot uudessa tyOssd ovat merkittdvid tyontekijan asenteiden
muotoutumisen kannalta, ja hyvd perehdyttiminen tukee uuden tyontekijdn sitoutumista
organisaatioon ja tyotehtdviin (Viitala 2005). Uusi tyontekijd on alussa motivoitunut ja
vastaanottavainen. Téll6in on hyvi tilaisuus muokata tyontekijin asenteita ja auttaa titd
sisdistimddn organisaation kidyttdytymismallit, tavoitteet, normit ja arvot. (Alvesson &
Willmott 2002.) Sosialisaatioprosessin merkittdaviat alkuvaiheet ajoittuvat yleensa
samaan aikaan perehdyttdmisprosessin kanssa, ja tyOnantaja voi
perehdyttimiskdytinndin edesauttaa sosialisaation etenemistd. Kun uusi tyontekijd on
maahanmuuttajataustainen, on perehdyttimisen merkitys entistd suurempi. Uuden
tyontekijan kohtaamien tavanomaisten haasteiden lisdksi maahanmuuttaja voi tormita
vieraan kansallisen kulttuurin, uuden tyOkulttuurin ja puutteellisen kielitaidon

aiheuttamiin ongelmiin.

Tyoperdinen maahanmuutto on aiheena ajankohtainen, mutta
maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden sosialisaatiota ei ole tutkittu paljoa.
Maahanmuuttajien tydeldmastd Suomessa 10ytyy jonkin verran tutkimustietoa, ja myos
tyontekijoiden sosialisaatioprosesseja ja tyosuhteen alkuvaihetta on tutkittu.
Demografisten erojen merkitystd sosialisaatioprosessissa on tutkittu jonkin verran.
Muun muassa Jackson, Stone ja Alvarez (1993) ovat todenneet, ettd mikéli tulokas
poikkeaa ominaisuuksiltaan muiden tyontekijoiden enemmistostd, voi tdlli olla
negatiivinen vaikutus sosialisaatioprosessiin  Lisidksi esimerkiksi naispuolisten
tyontekijoiden sosialisaation miesvaltaisessa tyOoympéristossd on tutkittu olevan
heikompaa miehiin verrattuna (Cooper-Thomas & Anderson 2006). Tydperdinen
maahanmuutto Suomessa on tdmidn pdivan ilmidé ja maahanmuuttajataustaisten

tyontekijoiden kohtaaminen haaste monille organisaatioille.

Monimuotoisuuden johtamista voidaan ldhestyd eri nédkokulmista, esimerkiksi
lainsddddnnon, taloustieteiden tai etiikan ldhtokohdista. Tydvédestd monimuotoistuu
muun muassa kielen, idn, uskonnon ja kulttuuritaustan osalta ja tdmid luo haasteita
erityisesti henkilostojohtamiselle, kun organisaatiot pyrkivdat hyotymdidn koko
tyovideston tiedoista, kyvyistd ja potentiaalista (ks. esim. Kandola & Fullerton 1998;

Kirton & Greene: 2004). Monimuotoisuuden johtaminen onkin nihty keinona vastata
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monimuotoistuvan ja erilaistuvan tydvoiman tyonantajalle luomiin uudenlaisiin
haasteisiin. Tédssd tutkimuksessa ~monimuotoisuuden johtamista tarkastellaan

taloustieteiden ja erityisesti henkildstjohtamisen ndkokulmasta.

1.1. Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on 10ytdd vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. Millaisia haasteita uuden tyOntekijidn sosialisaatioprosessiin ja perehdyttdmiseen

liittyy ja millaisia erityistarpeita on maahanmuuttajataustaisella tyontekijalla?

2. Millaisia perehdyttimiskdytintdjd organisaatioilla on ja miten nimid kéytannot
tukevat maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden sosialisaatiota

perehdyttimisprosessin aikana?

1.2. Tutkimuksen rakenne

Tutkimus rakentuu seitsemdstd piddluvusta. Johdantoluvussa johdatetaan lukija
aitheeseen, esitelldiin tutkimuksen tavoitteet ja maédritelldéin tutkimuksessa esiintyvit
keskeisimmat kisitteet. Luvuista 2—4 rakentuu tutkimuksen teoreettinen viitekehys.
Toisessa kappaleessa keskitytddn henkiloston monimuotoisuuteen ja tehdddn katsaus
monimuotoisuuden johtamista késittelevddn kirjallisuuteen. Kolmannessa kappaleessa
kdydadn ldpi sosialisaation ja perehdyttimisen keskeisid kohtia. Tarkoituksena on saada
kisitys sosialisaatioprosessin kulusta, uuden tyontekijédn tarpeista tydsuhteen alussa sekd

perehdyttimisen merkityksesti ja perehdyttdmistoimenpiteisti.

Neljdnnessd kappaleessa tehddin teoriakatsaus siithen, millaisia erityistarpeita
maahanmuuttajataustaisilla tyontekijoilld on sosialisaation ja perehdyttdmisen suhteen.
Viidennessd kappaleessa esitellddn varsinainen tutkimuksen kohde, perehdytddn
tutkimusmenetelméddan ja sen luotettavuuteen, sekd kuvaillaan tutkimuksen kulku.

Kuudennessa kappaleessa kiydiin ldpi tutkimuksen tuloksia ja havainnollistetaan niitéd
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haastattelulainauksin. Seitseminnessid kappaleessa tehdddan tutkimuksen yhteenveto ja

esitellddn tutkimuksen johtopéétokset.

1.3. Kasitteita

Tissd kappaleessa midritellddn tutkimuksessa esiintyvit keskeisimmat kisitteet.

Monimuotoisuus ja monimuotoisuuden johtaminen

Lodenin & Rosenerin (1991) ndkemyksen mukaan monimuotoisuus voidaan méiiritelld
kahdella tavalla. Subjektiivisesti ajateltuna monimuotoisuus merkitsee yhtd kuin
toiseus. Toisilla ihmisilld on ominaisuuksia, jotka tekevit heistd erilaisia kuin oma
viiteryhmd. Toiset eroavat meistd sukupuolen, idn, kielen, etnisen alkuperin,
seksuaalisen suuntautumisen, vammaisuuden, uskonnon tai muun vastaavan
ominaisuuden osalta. Toisaalta Loden & Rosener méidrittelevdt monimuotoisuuden
monitahoiseksi yhdistelmiksi priméérisid ja sekundaarisia ominaisuuksia. Priméériset
ominaisuudet ovat henkilon ominaisuuksia, joita ei voi muuttaa, kuten ikd, etninen
tausta, sukupuoli ja rotu. Sekundaariset ominaisuudet taas voivat muuttua. Nditd ovat
esimerkiksi koulutus, tyokokemus, perhetilanne ja uskonto. Priméiriset ja sekundaariset
ominaisuudet yhdessd muokkaavat ihmisen identiteettid, ja niiden seurausta ovat
ihmisten erilaiset odotukset ja prioriteetit. (Lopez-Rocha 2005: 11.) Thomasin ja Elyn
(1996: 80) mukaan monimuotoisuus tarkoittaa erilaisten ihmisten tarjoamia
monipuolisia ndkokulmia ja ldhestymistapoja tyohon. Linehanin ja Hanappi-Eggerin
(2006: 220) ndkemyksen mukaan monimuotoisuus puolestaan korostaa ihmisten

erilaisuuden tarkeyttd ja lihestymistapana toivottaa kaiken erilaisuuden tervetulleeksi.

Monimuotoisuuden johtamisen ldhtokohta on se, ettd organisaation henkildstd
muodostuu monimuotoisesta joukosta ihmisid. Monimuotoisuuden ja ihmisten vilisten
erojen voidaan oikein johdettuina katsoa lisddvin yrityksen arvoa. IThmisten vilisten
erojen hyodyntdminen luo ympéristdn, jossa ihmiset tuntevat olevansa arvostettuja,
heididn kykyjddn hyoddynnetddn tdysipainoisesti ja nidin voidaan pididstd lihemmis

yrityksen tavoitteita. (Kandola & Fullerton 1998: 8).
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Kulttuurinen ja etninen monimuotoisuus

Hofstede (1993) miirittelee kulttuurin kollektiiviseksi mielen ohjelmoinniksi, joka
erottaa jonkin ihmisryhmin toisesta. Kulttuuri on eldmin aikana omaksuttuja ajatus-,
tunne- ja kdyttdytymismalleja, joista suuri osa on hankittu jo varhaislapsuudessa ja
joista poisoppiminen on vaikeaa. Kulttuuri on opittua. Se on perdisin ihmisen
sosiaalisesta ympdiristostd, ja sen ilmenemismuotoja ovat erilaiset symbolit, sankarit,
rituaalit ja arvot. Kulttuuri on monitasoinen késite. Ldhes kaikki ihmiset kuuluvat
samanaikaisesti erilaisiin ihmisryhmiin, joilla on oma kulttuurinsa. Hautaniemen (2001:
14) mukaan kulttuuri kédsitetddn yleisimmillddn jonkin yhteison piirissd omaksutuksi
elamintavaksi. Hofsteden (1993) mukaan kulttuurin eri tasoja ovat muun muassa
kansallinen, alueellinen, etninen, uskonnollinen tai kielellinen taso, sukupuolten ja
sukupolvien taso, sosiaaliluokka tai esimerkiksi tyopaikan organisaatio- tai yritystaso.
Maahanmuuttajien kulttuurit poikkeavat yleensd aina suomalaisesta Kkulttuurista.
Uudessa kulttuurissa tarvitaan uusia tietoja ja taitoja, ja ndiden omaksumista helpottavat

kontaktit valtavdestoon. (Liebkind 2001: 172.)

EU:n syrjinnén vastaisen lain méérittelyn mukaan etnisen ryhmin kriteereitd ovat pitka
yhteinen historia, oma kulttuuritraditio sekd usein yhteinen kieli ja uskonto. Muita
tunnusmerkkejd voivat olla esimerkiksi alueellinen yhteenkuuluvuus tai vihemmistoksi
muodostuminen laajemmassa yhteisossid. (Ahtela, Bruun, Koskinen, Nummijidrvi &
Saloheimo 2006: 191.) Hautaniemen (2001) mukaan etnisyys on ensisijaisesti tunnetta
kuulumisesta tiettyyn ryhmiidn. Etninen alkuperd viittaa siis jonkin etnisen ryhmin
jasenyyteen. Etnisyys on sekd subjektiivista ettd objektiivista. Objektiivisella
etnisyydelli tarkoitetaan jotakin ihmisryhmii yhdistivid yhteisid ulkoisia piirteiti, jotka
ovat ulkopuolisen havainnoimia, esimerkiksi ihonviri, kieli tai uskonto. Subjektiivinen
etnisyys taas on tunnetta ja kokemusta johonkin ryhmiidn kuulumisesta, esimerkkina

kiintyminen omaan kieleen tai tapoihin. (Hautaniemi 2001: 13, 17-19.)

Tiassd tutkimuksessa monimuotoisuudella viitataan erityisesti etniseen ja kulttuuriseen

monimuotoisuuteen.
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Maahanmuuttaja

Ulkomaalaisviraston (2006) miiritelmdn mukaan maahanmuuttaja on yleiskdsite, jolla
tarkoitetaan maasta toiseen eri perustein muuttavia henkil6itd. Maahanmuuttaja-
nimikkeen alle kuuluvat niin pakolaiset, turvapaikanhakijat, paluumuuttajat kuin kaikki
muutkin minkid tahansa muun syyn vuoksi maasta toiseen muuttavat ihmiset.
Tyomarkkinoiden = n@kokulmasta ~ maahanmuuttajat  voidaan  lisdksi  jakaa
tyovoimapoliittisiin muuttajiin, joilla muuttamisen syy liittyy tydvoiman kysyntéén, ja
muihin maahanmuuttajiin, joilla muuttamisen syy on jokin muu kuin tyd (Forsander &
Ekholm 2001: 60). Toisen polven maahanmuuttajuus tai maahanmuuttajataustaisuus
voidaan madritelld eri tavoin. Henkild, jonka vanhemmista védhintdédn toinen on syntynyt
ulkomailla, on toisen polven maahanmuuttaja. Toisen polven maahanmuuttajiksi
kutsutaan usein myos henkildité, jotka ovat syntyneet ulkomailla, mutta ovat saapuneet

uuteen maahan varhaislapsuudessa tai ennen kouluikia. (ks. esim. Liebkind 1994.)

Sosialisaatio

Téssd tutkimuksessa sosialisaatiolla tarkoitetaan organisaatioon sosiaalistumista ja
sosialisaation kontekstina on tydyhteisd. Sosialisaatiolla tarkoitetaan prosessia, jonka
aikana  uusi  tyontekijd =~ muuttuu  ulkopuolisesta  tyOyhteison  jdseneksi.
Sosialisaatioprosessin myotéd tulokas 10ytdd oman paikkansa tydyhteisossd ja omaksuu

organisaation arvot, normit ja kulttuurin. (ks. esim. Van Maanen & Schein 1979.)

Perehdyttiminen

Kjelin & Kuusisto (2003) médrittelevit perehdyttdmisen niiksi kaikiksi tapahtumiksi ja
toimenpiteiksi, joilla tuetaan yksilod uuden tyon alussa. Perehdyttimisen kautta
perehdytettdavi tyontekijd oppii tuntemaan tyonsd (tyotehtdvit, vastuut, tyohon liittyvit
odotukset), tyopaikkansa (toiminta-ajatus, visio, liikeidea, tyOpaikan tavat) ja
tyOyhteison ihmiset (tyokaverit, asiakkaat). Onnistunut perehdyttiminen on prosessi,
joka alkaa rekrytoinnista ja jatkuu kunnes tulokkaasta on tullut itsendisesti ja

tehokkaasti toimiva tydyhteison jasen. (ks. esim. Fowler 1990; Kangas 2003.)
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1.4. Maahanmuuttajat Suomessa

Suomea voidaan pitdid viestorakenteeltaan yhtend Euroopan homogeenisimmista maista
ja perinteisesti Suomi on ollut kieleltddn ja kulttuuriltaan varsin yhtendinen moniin
muihin  maihin verrattuna. Etnisyyden ja monikulttuurisuuden nidkokulmasta
tarkasteltuna meiltikin kuitenkin 10ytyy historiallisia etnisida vdhemmistdjd, kuten
romanit, saamelaiset ja suomenruotsalaiset. Lahihistoriaa tarkasteltaessa Suomi on ollut
1970-luvulle asti maastamuuttomaa. 1980-luvulta alkaen maahanmuutto Suomeen on
jatkuvasti lisddntynyt, ja vuoteen 2010 mennessd ulkomaalaisen védeston méiirin
Suomessa arvioidaan nousevan 140 000:een. (Tyoministerio 2003: 142.) Vuonna 2002
Suomeen muutti noin 12 500 tyoikidistd ulkomaalaista henkil6d. Suurimmat ryhmét
tdssd joukosta oli Suomessa syntyneet (39 %), entisessd Neuvostoliitossa (15 %),
Virossa (6 %) ja Ruotsissa (4 %) syntyneet henkilot. Venijiltd ja Virosta muuttaneiden
joukossa on inkerildisid paluumuuttajia, joiden on oleskeluluvan saadakseen todistettava

hallitsevansa riittiavin tasoinen suomen kieli. (Heikkild & Pikkarainen 2007: 24.)

Vuoden 2005 lopussa ulkomaan kansalaisten osuus Suomen véestostd oli noin 2,2 %.
Heistéd noin 47 % eli 53 000 henkeid kuului tydvédestoon. Suurin osa ulkomaalaisista asui
padkaupunkiseudulla. Vuonna 2005 tyovoimatoimistoissa asioi keskiméidrin 28 300
ulkomaalaista tyonhakijaa. Heistd 28 % oli ty6ttomid. Suurimmat tyonhakijaryhmiit
olivat venildiset ja virolaiset, yhteensd noin 43 9% kaikista ulkomaalaisista
tyonhakijoista. (TyOministerio 2006 b.) Maahanmuuttajien tyollisyystilanteessa on
alueellisia eroja, ja paddkaupunkiseudulla tyollisyystilanne on muuta maata parempi
(Joronen 2005: 59). Keskiméddrin maahanmuuttajien tyollisyysaste on kuitenkin 20 %
matalampi kuin Suomen kansalaisilla. Ero on kuitenkin viimevuosina kaventunut
vuosittain noin 2 % -yksikkod, ja voidaan odottaa, ettd tulevaisuudessa tyollisyysaste

lahenee Suomen kansalaisten tyollisyysastetta. (Tyoministerié 2006 a.)

Maahanmuuttajia saapuu Suomeen jatkuvasti, mutta varsinaisesti tyon perdssda Suomeen
muuttavien midrd on pysynyt pienend. Vuonna 2005 vain 5-10 %:lla maahan

muuttaneista ty0 oli keskeisin muuton syy. Tavallisimpia maahanmuuton syitd ovat
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siteet Suomeen, esimerkiksi inkerildisten paluumuutto, avioituminen suomalaisen
kanssa tai muun perheenjidsenen oleskelu Suomessa. (Forsander, Raunio, Salmenhaara
& Helander 2004: 28, 34; TyOministerio 2006 a.) Virolaista tydvoimaa Suomi
kiinnostaa kielellisen ja maantieteellisen ldheisyyden sekid hyvien liikenneyhteyksien
ansiosta (Heikkild & Pikkarainen 2007: 24). Ulkomaalainen tydvoima Suomessa

voidaan  jakaa  pysyvdsti  maassa  asuviin  sekd tilapdistyontekijoihin.
(TyOministerio 2003: 144). Pakolaisten osuus maahanmuuttajista on 1990- ja 2000-
luvuilla ollut noin 15 % (TyOministerio 2006 b). My0s ulkomaalaisten opiskelijoiden

midrd Suomessa on kasvanut jatkuvasti.

Maahanmuuttajien ikdrakenne on erilainen kuin valtavdestdon. Suurin osa
maahanmuuttajista on tyoikdisid ja suurin ikdryhméd on 25-34 -vuotiaat (Forsander
2000: 162-163). Suomessa asuvien ulkomaalaisten joukossa on suhteessa enemmén 20—
44-vuotiaita kuin Suomen kansalaisten joukossa (Heikkild & Pikkarainen 2007: 24).
Suomessa, kuten muissakin maissa, maahanmuuttajat ovat keskittyneet suuriin
kaupunkeihin, ja jopa puolet Suomen maahanmuuttajista asuu pidkaupunkiseudulla

(Joronen 2005: 59).

Maahanmuuttajien tyollistyminen on yhteiskunnallisesti merkittivd kysymys, koska
tyolld on keskeinen sija maahanmuuttajien integroitumis- ja kotoutumisprosessissa.
Maahanmuuttajien tyollistyminen on kuitenkin kantavdestdod vaikeampaa, ja
Suomessakin maahanmuuttajien tyottomyysluvut ovat moninkertaiset suomalaisiin
verrattuna. Maahanmuuttajien koulutustasoa tarkasteltaessa on havaittavissa, ettd
suurimmalla osalla maahanmuuttajista on enintdén perusasteen koulutus tai koulutus on
tuntematon (Heikkild & Pikkarainen 2007: 25). Kielitaidottomuus ja koulutuksen puute
ovat maahanmuuttajien suurimmat ongelmat tyollistymisen nidkokulmasta. Toisessa
maassa hankittu kokemus ja ammattitaito ovat usein kulttuurisidonnaisia, eiké niitd aina
ole helppo siirtdd sellaisenaan maasta toiseen. (Forsander & Ekholm 2001: 59, 64.)
Tamid on johtanut siihen, ettdi maahanmuuttajat ovat hakeutuneet aloille, joilta
kantaviesto on siirtyméssd pois. Tillaisia aloja ovat esimerkiksi siivous- ja ravintola-

ala. Niiltd aloilta 16ytyy melko helposti tehtidviid, jotka eivit edellytd pitkdd koulutusta
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tai korkeaa ammattitaitoa, tai koulutus voidaan helposti jirjestdd tyonantajan toimesta.
(Trux 2000: 272.) Ndiden niin sanottujen sisddntuloammattien kautta maahanmuuttajilla
on mahdollisuus hankkia kielitaitoa ja kulttuurista kompetenssia, mikd voi auttaa
eteenpdin tyOmarkkinoilla. Maahanmuuttajat tyollistyvdit my6s niin sanotuille
etnospesifeille aloille, jotka edellyttdvit tietyn kielen ja kulttuurin hallintaa sekd usein
jonkin etnisen ryhmén jéasenyyttd. Etnospesifeji ammatteja ovat muun muassa
asioimistulkin ja &didinkielenopettajan ammatit. Usein ndmé véliaikaisiksi ajatellut
tyotehtivit osoittautuvat kuitenkin suunniteltua pidemmiksi. (Forsander & Ekholm

2001: 71.)

Tyollistymisen ndkokulmasta tarpeellisia resursseja maahanmuuttajalle ovat kielitaito,
ammattitaito, kulttuurinen kompetenssi ja sosiaaliset kyvyt sekd valtayhteiskunnan
verkostojen hallinta. TyoOeldamin tyoskentely- ja tuotantotapojen viimeaikaiset
muutokset, kuten tiimityoskentelyn ja monialaisuuden lisddntyminen, korostavat
tyontekijidn vuorovaikutuksellisia taitoja ja sosiaalisen pddoman merkitysti, ja timéd on
haasteellista  kulttuurisesti poikkeavien tyontekijoiden tyollistymisen kannalta.
(Forsander & Ekholm 2001: 64-66.) Esimerkiksi Suomessa kysyntd tieto- ja
viestintdalan toihin on suurta, ja etenkin pakolaistaustaisilla maahanmuuttajilla on
vaikeuksia 10ytidd koulutusta vastaavaa tyotd. Joissain tapauksissa muutto maasta toiseen
saattaa heikentdd yksilon yhteiskunnallis-taloudellisia olosuhteita. (Heikkild &

Pikkarainen 2007: 26)

Jaakkola (2005) on tutkinut suomalaisten suhtautumista maahanmuuttajiin. Hénen
mukaansa suhtautuminen on Kkeskimddrin muuttunut myonteisemmiksi kahden
viimeisen vuosikymmenen aikana. Jaakkola selittdd asenteiden muutosta
yhteiskunnallisilla muutoksilla. Suomeen ennakoidaan ty6voimapulaa suurten
ikdluokkien jdddessd eldkkeelle ja tidmd on lisdnnyt positiivista suhtautumista
tyOperdiseen maahanmuuttoon. My0Os kielteiset asenteet pakolaisia kohtaan ovat
vihentyneet. MyoOnteinen asennekehitys nikyy kaikkialla yhteiskunnassa, mutta naiset,
korkeasti koulutetut, padkaupunkiseudulla asuvat, paljon matkustelleet sekd ne, jotka
tuntevat henkilokohtaisesti maahanmuuttajataustaisia henkiloitd, suhtautuivat kaikkein

positiivisimmin maahanmuuttajiin. Jaakkolan mukaan negatiiviseen suhtautumiseen
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liittyy usein sosioekonomisen uhan kokemus. Negatiivisesti maahanmuuttajiin
suhtautuvat henkilot pelkddvdat muita useammin maahanmuuttajien uhkaavan
suomalaisten  tyoOllisyyttd ja sosiaaliturvaa. TyoOeldmidn ulkopuolella olevien
viestoryhmien asenteet olivat kohtalaisen varauksellisia lisddntyvdin maahanmuuttoon.
Lisdksi somaleihin, arabeihin ja kurdeihin suhtaudutaan yleisesti varauksellisemmin,

kuin muihin maahanmuuttoryhmiin. (Jaakkola 2005.)

Juutin (2005) mukaan maahanmuuttajat kokevat, ettd valtaviestdd ja maahanmuuttajia
kohdellaan tyopaikoilla toisinaan eriarvoisesti. Eroja nidhddin palkoissa, siind miten
esimiehet kohtelevat suomalaisia ja maahanmuuttajataustaisia tyontekijoitd, seka
tyontekijoiden arvoasemassa tyopaikoilla. Lisidksi esimiehet koetaan toisinaan suosivan
suomalaisia  tyontekijoitd.  Turvattomuuden ja  epdvarmuuden tunne on
maahanmuuttajien keskuudessa yleisempdd kuin suomalaisten keskuudessa. Useat
maahanmuuttajat ovat myos huolissaan tyopaikkansa pysyvyydestd ja kokevat uralla
etenemisen olevan vaikeampaa kuin suomalaisilla tyontekijoilld. Lisdksi osa
maahanmuuttajista on sitd mieltd, ettd suomalaiset aliarvioivat maahanmuuttajien

ammattitaitoa.

Maahanmuuttajien yrittdjyysaktiivisuus on suomalaisia korkeampaa. Vuonna 2005
kansallisuudeltaan ulkomaalaisten yrittdjyysprosentti Suomessa oli 16 %, kun
suomalaisten joukosta sama luku oli 10 %. Erityisesti ulkomaalaisten naisyrittdjien
middrd on kasvanut viime vuosina. Maahanmuuttajien yritystoiminta on keskittynyt
palvelualoille, kuten tukku- ja vihittdiskauppaan sekd kiinteisto- ja litke-eldmin
palveluihin. Jopa joka kymmenes Suomen matkailu- ja ravintola-alan yrityksistd on
maahanmuuttajien  omistuksessa.  (Kauppa- ja  teollisuusministerio ~ 2006.)
Maahanmuuttajien keskiméirdistd korkeampaa yrittdjyysaktiivisuutta voi selittdd
tiettyjen maahanmuuttajaryhmien ominaisuuksilla, joiden voidaan katsoa tukevan
yrittdjdksi ryhtymistd. Nditd ovat muun muassa yritystoiminnan perinne kotimaassa,
perheen ja suvun sitoutuminen yritykseen ja vahvat etniset verkostot.
Maahanmuuttajayrittdjien joukossa on myo6s kuitenkin paljon niin sanottuja

pakkoyrittdjid, jotka ovat nidhneet yrittdjdksi ryhtymisen ainoaksi keinoksi tyollistyd ja
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hankkia elinkeino. (Forsander & Ekholm 2001: 75; Kauppa- ja teollisuusministerio
2006.)

Vieston etninen monimuotoistuminen ja maahanmuuttajien lukuméédrin kasvaminen
yhteiskunnassa nikyy organisaatioissa tarjolla olevan tyévoiman monimuotoistumisena
ja tyontekijoiden keskindisen erilaisuuden lisddntymisend. TyOnantajat kohtaavat
tyontekijoitd, joilla on uudenlainen tausta, kokemukset, taidot ja odotukset. Tdma
asettaa haasteita erityisesti henkilostdjohtamiselle, kun henkil6std on ldhtokohdiltaan,
tiedoiltaan  ja  taidoiltaan  entistdi  kirjavampaa.  Seuraavaksi  kisitelldin

monimuotoisuuden johtamista henkildstojohtamisen nikokulmasta.
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2. MONIMUOTOISUUDEN JOHTAMINEN

Organisaatioiden henkildston monimuotoisuus heijastelee ympérdivin yhteiskunnan
monimuotoisuutta ja siind tapahtuvia muutoksia (de Anca & Vazquez 2007: 112).
Muutokset tyovideston rakenteessa yhdistettyndi uhkaavaan tydvoimapulaan ja
vihemmistdjen kasvaneeseen ostovoimaan ovat lisdnneet monimuotoisuuden
johtamisen merkitystd. Tdnd pédivdnd useimpien organisaatioiden tidytyy kyetd
toimimaan kulttuurillisesti ja etnisesti monimuotoisessa toimintaympéaristossa.
Tyontekijoiden on osattava kommunikoida ja neuvotella erilaisten ihmisten kanssa, sekd
kyettdvd ymmartaméiidn muiden nikemyksid ja arvoja. Ndiden asioiden laiminlyomisesti
voi seurata kykenemittomyys motivoida ja sitouttaa tyOntekijoitd ja tavoittaa
potentiaalisia Kkilpailutekijoitd. (de Anca & Vazquez 2007: 84.) Huomioimalla
yksiloiden erot organisaation kiytinnoissd, voidaan saavuttaa hyotyjd sekd
henkil6stdasioissa ettd markkinoinnissa ja 10ytdd uusia liiketoimintamahdollisuuksia ja

uusia niakokulmia erilaisten kulttuurien innoittamina (Foster & Harris 2005: 4).

Seuraavaksi luodaan katsaus monimuotoisuuden johtamisen teoriaan. Tdmédn jédlkeen
tarkastellaan sosialisaatiota ja perehdyttimistd, sekd sitd millaisia erityistarpeita

maahanmuuttajilla on niiden asioiden suhteen

2.1. Monimuotoisuuden johtamisen taustaa

Syrjinnédn vastainen ty¢ lidhti liikkkeelle Yhdysvalloista mustien kansalaisoikeustaistelun
myotd 1960-luvulla. Equal employment opportunities (EEO) -suuntauksen myotd
saadettiin syrjinndn kieltdvid lakeja, ja Affirmative action (AA) -suuntaus 1970-luvulla
toi mukanaan kiintiot. AA-lainsdadanto pyrki taistelemaan syrjintdd vastaan koulutus- ja
asuntopolitiikan  keinoin, sekd midrddmalld tyonantajat palkkaamaan naisia,
tummaihoisia, maahanmuuttajia ja muita vihemmistdjen edustajia. (Trux 2000: 268;

Mor Barak 2005: 210)
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Ajatus tasa-arvoisista mahdollisuuksista liittyy laajempaan moraaliseen ja eettiseen
ajatteluun.  Tarkoituksena oli poistaa sosiaaliluokkien vilinen syrjintd ja
epdoikeudenmukaisuus (Kirton & Greene 2000: 2-3) sekd parantaa vihemmistojen,
usein erityisesti naisten tai etnisten ryhmien edustajien mahdollisuuksia tyoelimissa.
Tasa-arvolainsdddintd korostaakin yhteiskunnan kaikkien jdsenten oikeuksia ja tasa-
arvosuuntaus pyrki vaikuttamaan ihmisten asenteisiin lainsdddannon keinoin kieltimailla

syrjinnén.

Tasa-arvolainsdddidnnon todellisista hyodyistd kiistellddn. Tasa-arvosuuntaus keskittyy
kiytintdjen virallistamiseen, ja voidaan sanoa, ettd tasa-arvosuuntaus keskittyy tasa-
arvoisiin mahdollisuuksiin ennemmin kuin tasa-arvoisiin lopputuloksiin. Suuntausta on
moitittu siitd, ettd sen teho ulottuu ainoastaan muodollisiin prosesseihin, eikd
organisaation kaikkea toimintaa ole mahdollista muodollistaa. Kun vihemmiston
edustaja on tullut valituksi organisaatioon, voi syrjintd jatkua muussa muodossa.
Vastustajien mielestd lainsdddidnnollisistd keinoista ei ole todellista hyotyd, vaan
asenteiden ja kisitysten perusteellinen muutos on ainoa tapa tasa-arvoisen yhteiskunnan
saavuttamiseksi. Lainsddddnnon alkuperdinen ajatus kuitenkin on, ettd tiettyjen
kdytintdjen ja tapojen omaksuminen lopulta muuttaa asenteita. Joidenkin mielestd
vihemmistdjen edustajia tulisi  joissain tapauksissa jopa suosia  syrjinnin

kompensoimiseksi. (Torrington, Hall & Taylor 2005: 535-536.)

Monimuotoisuuden johtaminen (diversity management) sai alkunsa 1980-luvulla
Yhdysvalloissa, ja se keskittyy liikkeenjohdon tehokkuuteen. Ajattelutapa syntyi sen
havainnon pohjalta, etti Yhdysvaltojen videstd monimuotoistuu kovaa vauhtia, ja
perinteisesti enemmistdd edustanut valkoihoinen mies tulee jossain vaiheessa olemaan
vihemmiston  edustajan  osassa.  Erona  tasa-arvoisuuden  korostamiseen
monimuotoisuuden johtaminen keskittyy kaikkiin tyOntekijoihin, ei ainoastaan
vihemmistoihin  (Linehan & Hanappi-Egger 2006: 220). Ero perinteiseen
henkil6stdjohtamiseen on siind, ettd henkildstdjohtaminen yleisesti pyrkii sopeuttamaan

uudet tyontekijit organisaation toiveiden mukaisiksi ja organisaatiokulttuuriin sopiviksi,

kun taas monimuotoisuuden johtamisen ldhtokohtana ovat ihmisten viéliset erot.
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Monimuotoisuuden johtamisen juuret ovat Yhdysvalloissa, ja suuri osa aihetta
kisittelevista kirjallisuudesta ja tutkimuksesta on amerikkalaista. Vaikka esimerkiksi
Euroopan Unioni on sitoutunut vahvasti tasa-arvoisuuden periaatteisiin (Mor Barak
2005: 211), varsinaiset monimuotoisuuden johtamisen kidytinndt ovat rantautuneet
Eurooppaan suurten yhdysvaltalaisten yritysten ottaessa niitd kdyttoon eurooppalaisissa
tytaryhtidissddn, ja monimuotoisuuden johtaminen organisaatioissa on Euroopassa vield
melko uusi asia. Monimuotoisuusajatteluun johtaneet ilmidt ovat kuitenkin selkeisti
ndhtdvilld my6s Euroopassa. Siirtolaisten mididrd Euroopan maissa on kasvanut
jatkuvasti, ja EU:n alueella on yhd suurempi méiiréd laillisia ja laittomia siirtolaisia.
Vaikka Eurooppa on aina ollut monikielinen ja monikulttuurinen alue, ja esimerkiksi
naisten osuus tyovédestostd on suuri verrattuna moniin muihin alueisiin, muslimimaista
ja Afrikasta saapuneet maahanmuuttajat muuttavat Euroopan uskonnollista ja etnistd
rakennetta entisestddn. Euroopassa monimuotoisuuden johtamista ei useinkaan vield ole
omaksuttu organisaatioissa kokonaisvaltaiseksi strategiaksi, vaan monimuotoisuuden
johtaminen nidhdiddn usein yhtend henkilostojohtamisen osa-alueista, jolla pyritdin
vastaamaan demografisten muutosten tuomiin haasteisiin. (Linehan & Hanappi-Egger

2006: 217, 221)

Monimuotoinen tydvoima ja sithen liittyvidt kysymykset ovat ajankohtaisia
Suomessakin. Tyoministerion tulevaisuuskatsauksessa tirkeimpien haasteiden joukkoon
lukeutuvat monimuotoisen tydeldmidn kehittdiminen Suomessa sekd ulkomaalaisen
tyovoiman houkutteleminen maahan. Monimuotoinen tydelamid nidhdddan keskeisend
kilpailutekijdnd ja sen tulisi olla osa sekd yksityisten ettd julkisten organisaatioiden
kehittdmis- ja johtamisstrategioita. Ulkomaalaista tyOvoimaa pidetddn yhtend
osatekijand Suomena talouden kasvun turvaamisessa. TyOvoimaa tarvitaan paitsi
vastaamaan joitakin aloja uhkaavaan tyovoimapulaan, myos lisddmidn kansainvélistd
vuorovaikutusta ja kilpailukykyd. (TyOministerio 2006 a.) Suomen Hallitus on
hyviksynyt maahanmuuttopoliittisen ohjelman, joka sisdltdd useita linjauksia ja
toimenpide-ehdotuksia tyOperdisen maahanmuuton tukemiseksi ja monikulttuurisuuden

edistamiseksi Suomessa. (TyOministerio 2006c.)
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2.2. Monimuotoisuuden johtamisen motiiveja ja haasteita

Organisaatiot keskittdvit resurssejaan monimuotoisuuden johtamiseen eri syisti.
Joissain organisaatioissa henkiloston monimuotoisuus nidhdididn seikkana joka on tullut
jaaddkseen, jota ei voi vilttdd ja sen vuoksi organisaatioiden on sopeuduttava
tilanteeseen ja huomioitava ihmisten erilaisuus toiminnassaan. Monimuotoisuuden
huomioiminen voi olla organisaatioille myds moraalinen ja eettinen kysymys, ja tasa-
arvoisten mahdollisuuksien tarjoaminen ja viahemmistojen tukeminen n#dhdddn
sosiaalisena velvollisuutena. (Mor Barak 2005: 218-219.) Monet yritykset myos
aktiivisesti pyrkivit noudattamaan tasa-arvolainsddddntod ja siksi rekrytoivat
vihemmistdjen  edustajia  lisdtdkseen  erilaisten  tyontekijoiden  edustusta

organisaatiossaan (McKay & Avery 2005: 331).

Tydvoiman monimuotoistuessa vihemmistdjen edustus tyOyhteisdissd kasvaa.
Tyonantajien on kyettdvd vastaamaan erilaisten tyontekijoiden odotuksiin ja tarpeisiin
pitadkseen tyontekijiat palveluksessaan. Henkiloston vaihtuvuus on kallis ongelma
tyOnantajille, ja etenkin aloilla, joilla tydvoiman saatavuus on vaikeutunut, tydnantajien
on kiinnitettivd huomiota monimuotoisuuden johtamiseen. (Cox & Blake 1991: 46-48;
McKay & Avery 2005: 331.) Myos osaavien tyontekijoiden houkutteleminen ja
uudenlaisen rekrytointipotentiaalin hyodyntdminen on yleinen monimuotoisuuden
johtamisen motiivi. Monimuotoisuuden johtamisella voidaan pyrkid vaikuttamaan
tyOnantajakuvaan ja ndin houkuttelemaan kyvykkiitd tyonhakijoita organisaatioon (Cox

& Blake 1991: 48-49).

Markkina-alueiden laajentuessa ja asiakaskunnan monimuotoistuessa yritykset pyrkiviit
vastaamaan uudenlaisten asiakkaiden tarpeisiin. Monimuotoisuuden johtamisella
voidaan saavuttaa markkinoinnillisia etuja. Hyvdmaineiset yritykset voivat houkutella
puoleensa my06s vihemmistdja edustavia asiakkaita. Lisdksi yrityksen monimuotoinen
henkil6std voi ymmirtdd paremmin monimuotoisen asiakaskunnan kiyttdytymisti ja

ndiden tarpeita. (Cox & Blake 1991: 49; McKay & Avery 2005: 331)
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Eritaustaisilla tyontekijoilld on erilaisia tapoja tyoskennelld ja ajatella ja monimuotoinen
tyOyhteiso omaa ja synnyttdd monipuolisempia kokemuksia, ajatuksia ja ideoita kuin
homogeeninen tydyhteiso. Oikein johdettuna monimuotoisuuden on todettu parantavan
tilmien ongelmanratkaisukykyi ja luovuutta. (Cox & Blake 1991: 50-52 McKay &
Avery 2005: 331.)

Leponiemen ja Sippolan (2006: 173-174) tutkimuksen mukaan tavallisimpia
suomalaisten organisaatioiden monimuotoistumisen syitdi ~ ovat  uuden
rekrytointipotentiaalin tavoittelu ja pyrkimys henkiloston vaihtuvuuden pienentdmiseen.
Suomalaisissa organisaatioissa monimuotoisen henkiloston aikaansaamiksi hyodyiksi
on mainittu asiakaspalvelun parempi laatu, parempi tyOvoiman saatavuus,

kulttuurikompetenssin ja innovatiivisuuden lisddntyminen ja parantunut tyoilmapiiri.

Monimuotoinen henkil6std sindnsi ei takaa organisaatiolle menestyksekéstid toimintaa,
vaan ihmisten erilaisuus voi tuoda mukanaan ongelmia. Erilaiset ndkemykset ja
mielipiteet voivat tehdd pédidtoksenteon ja tiimityon vaikeaksi (Kossek, Markel &
McHugh 2003: 348). Leponiemen ja Sippolan (2006: 173—174) tutkimuksessa
suomalaisten organisaatioiden kohtaamia haasteita henkiloston monimuotoisuuden
osalta olivat puutteelliseen kielitaitoon ja viestintdin liittyvit haasteet, tyontekijoiden
riittiméttomédt ammatilliset taidot, kulttuurierojen aiheuttamat joustovaatimukset ja

eridvit kasitykset tyostd sekd sukupuolirooleista.

Mikidli vihemmiston edustajien rekrytointi- tai ylennyspéddtoksen perusteena on
pelkistddn kiintididen tdyttdminen, voi se helposti johtaa negatiivisiin mielikuviin ja
tyontekijoiden arvostuksen heikentymiseen. Taitamaton ja ongelmia liioitteleva
monimuotoisuuskoulutus voi puolestaan pahimmillaan vahvistaa stereotypioita ja
korostaa ihmisten eroja negatiivisella tavalla (Von Bergen, Soper & Foster 2002: 242,
245). McKay ja Avery (2005) korostavat, ettd pelkkd vihemmistdjen rekrytoiminen ei
riitd, vaan organisaatioiden tulisi ensin panostaa sellaisen tyGilmapiirin ja
organisaatiokulttuurin luomiseen, joka aidosti tukee monimuotoisuutta ja hyviksyy

erilaiset tyontekijit.
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2.3. Monimuotoisuuden johtamisen paradigmat

Organisaatioilla on erilaisia ldhestymistapoja monimuotoisuuden johtamiseen. Ei voida
sanoa, milld tavoin monimuotoisuutta tulisi johtaa. Sopiva ldahestymistapa vaihtelee
rilppuen organisaatiosta, sen kohtaamista paineista monimuotoisuuden johtamisen
suuntaan, henkiloston monimuotoisuuden tyypistd sekd johtoportaan asenteista. (Dass &
Parker 1999.) Oli organisaatioiden lihestymistapa mikéd tahansa, monimuotoisuuden ja

erilaisuuden kohtaamista ei voi vilttad (Linehan & Hanappi-Egger 2006: 218).

Monimuotoisuuden johtamisen ldhestymistavat voidaan jakaa neljddn paradigmaan
(Dass & Parker 1999; Thomas & Ely 1996). Niiti ldhestymistapoja ovat vastustaminen
(resistance perspective), tasavertainen kohtelu (discrimination and fairness perspective),
monimuotoisuuden hyddyntdminen (access and legitimacy perspective) sekid oppiminen

ja tehokkuus (learning perspective). (ks. Kuvio 1.)

Oppiminen
Moni- ppja
Tasavertainen muotoisuuden tehokkuus
kohtelu hyddyntdminen

Vastustaminen

Kuvio 1. Monimuotoisuuden johtamisen paradigmat.

Vastustaminen-paradigmaan kuuluvissa yrityksissd erilaisuus ndhddidn usein uhkana.
Joissain organisaatioissa tyontekijoiden monimuotoisuus taas ei ole toiminnan kannalta
tarkoituksenmukaista eikd johda haluttuihin lopputuloksiin. Ndami yritykset pyrkiviit
sdilyttimddn organisaation demografisen ja kulttuurillisen homogeenisuuden.
Valtavirrasta poikkeavia tyontekijoitd pyritddn vilttdmédan, ja yritykset toimivat

reaktiivisesti suhteessa tasa-arvolainsiaddiantoon. (Dass & Parker 1999: 69-70.)
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Tasavertainen kohtelu -paradigman mukaan toimivat organisaatiot keskittyvit usein
tasa-arvokysymyksiin, oikeudenmukaiseen kohteluun sekd demografisesti tasa-
arvoiseen rekrytointiin ja tasa-arvolainsdiddnnon noudattamiseen. Yrityksilli on usein
vihemmistoille suunnattuja mentorointi- ja uraohjelmia, ja tyontekijoille annetaan
koulutusta esimerkiksi kulttuurieroista. Monimuotoisuutta arvioidaan sen perusteella
miten yritys onnistuu rekrytointitavoitteissaan ja tyontekijoiden pitdmisessd
organisaation palveluksessa. Henkilostd monimuotoistuu ja tyontekijoiden tasa-
arvoinen kohtelu lisdédntyy, mutta itse tyo ja tyoskentelytavat pysyvit usein ennallaan.
Tamin ldhestymistavan riskind on, ettd keskityttdessd voimakkaasti tasavertaisuuteen
yksiloiden tarkedt eroavaisuudet saatetaan jatettd huomioimatta. (Thomas & Ely 1996:

81.)

Monimuotoisuuden hyodyntdminen -paradigmaan kuuluvat yritykset nikevit
monimuotoisen henkiloston keinona vastata monimuotoisen asiakaskunnan ja
yhteistyokumppaneiden tarpeisiin. Ldhestymistavan motiivina on taloudellinen etu.
Tamin paradigman mukaan toimivat yritykset operoivat usein
litkketoimintaympdiristossd, jossa asiakaskunta ja tyOvédestd ovat monimuotoisia.
Organisaation jdsenten on helppo sisdistdd monimuotoisuuden hyddyntdmisen
tarkoitusperit ja tukea niitd. Tadmé ldhestymistapa onkin selvisti lisdannyt vihemmistdjen
edustajien uramahdollisuuksia. Riskind on kuitenkin se, ettd tyOntekijdt helposti
lokeroidaan tiettyjen ominaisuuksien mukaan, ja tyOnantajat eivdit ymmaérrd heiddn
todellisia kykyjédén ja sitd, miten ne voisivat hyodyttidd organisaatiota. (Thomas & Ely

1996: 83.)

Oppiminen ja tehokkuus -paradigman mukaan toimivat yritykset linkittdvit
monimuotoisuuden organisaation strategiaan, visioon ja missioon. Sekd tyontekijoiden
yhteneviisyydet ettd erot huomioidaan. Organisaatio asettaa monimuotoisuudelle useita
tavoitteita, mukaan lukien tehokkuus, innovatiivisuus, asiakastyytyviisyys, henkiloston
kehittaminen sekd sosiaalinen vastuu. Monimuotoisuudella ndhddidn myos olevan seka
lyhyen ettd pitkdn tdhtdimen vaikutuksia. (Dass & Parker 1999: 71-72.)

Monimuotoisten rakenteiden ja prosessien luominen on mahdollista ainoastaan, jos
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yritys kdy ldpi rakenteellisen ja kulttuurillisen muutoksen. Tamin nikokulman mukaan
toimivat organisaatiot pyrkivit systemaattisesti oppimaan monimuotoisuudesta.
Nékokulma siirtyy ihmisistd tyohon, ja monimuotoisuus on yksi organisaation

ydinprosesseista. (Lorbiecki 2001: 352-354.)

Paradigmat kuvaavat organisaatioiden suhtautumistapaa monimuotoisuuteen, sitd miten
monimuotoisuus on huomioitu organisaation tavoitteissa ja tasoa, jolla monimuotoisuus
on integroitu organisaation toimintoihin. Irrallinen monimuotoisuusstrategia ei johda
hyviin lopputuloksiin, vaan sen integroiminen organisaation strategiaan ja toimintoihin

on tarkedd (Kossek ym. 2003).

2.4. Monimuotoisuuden johtaminen ja henkilostoresurssien johtaminen

Useissa tutkimuksissa on todettu henkildston monimuotoistumisen synnyttdvin
organisaatioissa uusia tilanteita, jotka luovat haasteita erityisesti henkilostojohtamiselle
(mm. Kossek ym. 2003; Sippola 2007 a). Muun muassa Sippola (2007 b) on todennut
tutkimuksessaan monimuotoisuuden johtamisen tavoitteiden vaikuttavan sekd
organisaatioiden strategisen henkildstdjohtamisen tavoitteisiin ettd henkilostdjohtamisen
toimintoihin. HenkilGstostrategialla voidaan vaikuttaa sithen, miten tyontekijoiden
monimuotoisuus ja eritaustaisuus huomioidaan organisaation toiminnoissa ja
tyOyhteisossd.  Esimerkiksi ~ Kirtonin ja  Greenen (2005: 226) mukaan
henkildstojohtamisessa ja monimuotoisuuden johtamisessa henkildstdjohtamisen
toiminnoilla, kuten rekrytoinnilla, koulutuksella, arvioinnilla ja palkitsemisella, onkin

keskeinen rooli.

Kahden ensimméisen paradigman, monimuotoisuuden vastustamisen seki tasavertaisen
kohtelun mukaan toimivat organisaatiot toimivat strategisesta nidkokulmasta
reaktiivisesti my0Os henkilostoasioiden suhteen. Monimuotoisuuden hyddyntdminen -
paradigman mukaan toimivat organisaatiot toimivat strategisesti ennakoivammalla
tavalla, kun neljas paradigma, monimuotoisuudesta oppiminen, vaikuttaa
organisaatioiden toimintaan siten, ettdi monimuotoisuusasioihin suhtaudutaan

ennakoivasti. (Sippola 2007 b: 146.)



28

Sippola (2007 b: 164—165) on ehdottanut monimuotoisuuden johtamisen vaihtoehdoksi
monimuotoisuusstrategian integrointia kaikkiin henkilostojohtamisen osa-alueisiin,
mukaan lukien henkilostostrategia, rekrytointi, perehdyttdminen, koulutus ja
kehittiminen, palkitseminen sekd arviointi. Lisdksi muun muassa Kirton ja Greene
(1994) ehdottavat monimuotoisuuden huomioimista organisaation

litketoimintastrategiassa.

Perinteisen henkilostdjohtamisen on katsottu ennemminkin tasapdistdvin henkilostod ja
kohtelevan tyOntekijoitd yhtend samankaltaisena ryhmidnd monimuotoisuuden
edistimisen sijaan. Henkil6ston monimuotoisuuden tukemiseksi henkildstdjohtamisen
toimintojen tulisi mukaan mukautua enemmin ympdriston muutoksiin ja heijastella
yhteiskunnan muutoksia (ks. esim. Kossek ym. 2003). Niin organisaatiot voisivat
tehokkaammin houkutella uusia tyontekijoitd, motivoida heitd ja saada heitd pysyméiin
organisaatioon palveluksessa. Leponiemi ja Sippola (2006) toteavat tutkimuksessaan,
ettd vaikka henkiloston monimuotoisuus suomalaisissa organisaatioissa on lisddntynyt
jatkuvasti, organisaatioissa harvoin huomioivat monimuotoisuuden

henkil6stostrategiassa.

Tavoiteltaessa monimuotoista henkilostod, voidaan organisaatioiden rekrytoinnin katsoa
olevan keskeisessd asemassa. Aiemmin tavanomaiset rekrytointikdytinnot ovat olleet
sen tyyppisid, ettd ne ennemminkin ovat estineet monimuotoisuuden syntymistd kuin
tukeneet sitd. Rekrytoinnissa kiytetyt valinta ja testausmenetelmit on kehitetty
enemmistod edustaville tyonhakijoille ja vidhemmistdjen edustajat ovat helposti
karsiutuneet hakijajoukosta pois. (Heneman, Waldeck & Cushnie 1996.) Kouluttamalla
rekrytoijia monimuotoisuudesta ja sen vaikutuksesta valintaprosessiin, voidaan tukea
monimuotoisen henkildston kehittymistd (Sippola 2007 b). My6s yhteistyo erilaisten
monimuotoisuutta tukevien organisaatioiden (esimerkiksi ~maahanmuuttaja- ja
vammaisjdrjestdjen) kanssa voi tarjota mahdollisuuksia monimuotoisuuskoulutuksien
jarjestimiseen (Leponiemi & Sippola 2006) ja avata uusia rekrytointikanavia, joita

potentiaaliset tyonhakijat voivat hyddyntéa.
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Koulutus-  ja  kehittdmistoiminnoissa, = mukaan  lukien  perehdyttidminen,
monimuotoisuuden johtaminen olisi tirkedd huomioida, koska ihmisten erilaisuus luo
erilaiset ldhtokohdat niille toiminnoille. Sippolan (2007 b) mukaan suomalaiset
organisaatiot ovatkin huomioineet monimuotoisuutta juuri ndilli osa-alueilla.
Perehdyttiminen niyttdisi tutkimuksen olevan merkittdvidssd roolissa henkiloston
monimuotoistuessa. Suomalaiset organisaatiot ovat ilmoittaneet panostavansa erityisesti
henkil6stolle suunnattavaan kulttuuri- ja kielikoulutukseen, vaikka monimuotoisuuden
johtaminen sinélldén on Suomessa vield monin paikoin alkutekijoissddn. (Leponiemi &

Sippola 2006.)

Henkilostojohtamisen toiminnoista my0s palkitsemisessa tulisi huomioida henkildston
monimuotoisuus. Yksilon henkilokohtaisilla ominaisuuksilla, muun muassa idlld ja
kulttuuritaustalla on vaikutus siithen, millaiset palkkiot koetaan motivoiviksi.
Leponiemen ja Sippolan (2006) tutkimuksessa ilmeni, ettd suomalaiset tyoyhteisot eivit
juuri ole muuttaneet palkitsemisjirjestelmiddn tydyhteisén monimuotoistumisesta
huolimatta. Téhdn vaikuttanee palkitsemiseen vahvasti liitetty tasa-arvoisen kohtelun

periaate.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd henkildstojohtaminen niin strategian kuin kédytdntdjen
tasolla on tirkedssd asemassa, kun halutaan johtaa monimuotoisuutta.
Monimuotoisuuden tukeminen on siséllytettdvd organisaation tavoitteisiin ja pantava

kdytdntoon henkilostojohtamisen toimintojen kautta.
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3. SOSIALISAATIO JA PEREHDYTTAMINEN

Organisaatioiden haasteellisimpia henkilostoon liittyvid tehtdvid on henkiloston
rekrytointi, oikeiden henkildiden valitseminen, perehdyttiminen ja koulutus, sekd
oikeiden ihmisten sijoittaminen  oikeisiin  tehtdviin  parhaan  suorituksen
aikaansaamiseksi (Schein 1994: 20). Tyosuhteen alkuvaiheen tapahtumat ovat
merkittdvid sen kannalta, millaisen kuvan tyOntekiji organisaatiosta saa, kuinka
nopeasti hin kykenee 16ytiméin paikkansa tydyhteisossd, oppimaan uudet tehtivinsa ja
antamaan tdysipainoisen panoksensa tydyhteison jdsenenid. Ensimmdiiset mielikuvat ja
tunnelmat ovat merkittivid myos uuden tyontekijin sitoutumisen kannalta. Seuraavaksi
tehdidin katsaus sosialisaatioon késitteend ja prosessina sekd siithen, milld tavoin
tyOnantaja voi vaikuttaa tulokkaan tyOyhteisoon sopeutumiseen ja tyOtehtivien

oppimiseen perehdyttimisen keinoin.

3.1. Sosialisaatio

Sosialisaatio on prosessi, jonka myotd yksilo oppii toimimaan tydyhteisossd ja
tyOpaikan verkostoissa. Sosialisaation aikana tulokas saa tietoa organisaation
rakenteesta, tavoitteista, historiasta, perinteistd, rituaaleista, myyteistd, kielestd ja
politiikasta. Uusi tyontekija tarkkailee ja tulkitsee ympéristodin ja pyrkii hahmottamaan
tyOtddn ja tyoyhteisod. (Mm. Kjelin & Kuusisto 2004; Ardts, Jansen & van der Velde
2001.) Wanous (1980) madrittelee sosialisaation niiksi muutoksiksi, joita organisaatio
saa aikaan tulokkaassa. Tehokas sosialisaatio muuttaa uuden tyontekijdn asenteita ja
uskomuksia, ja synnyttdd sisdisen sitoutumisen organisaatioon. Sosialisaation myo6ta
uusi tyontekijd oppii organisaation toimintatavat, avainnormit ja tirkedt sddnnot sekd
ndmd asiat voivat liittyd esimerkiksi pukeutumiseen, ajankdyttéon ja siihen, kenen

puoleen kidntyd ongelmatilanteissa.
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3.1.1. Sosialisaatioprosessi

Sosialisaatioprosessien kulku vaihtelee organisaatioista ja yksiloistd riippuen. Tutkijat
ovat jakaneet sosialisaatioprosessin eri vaiheisiin. FErilaisia sosialisaatioprosessin
malleja ovat esittineet mm. Feldman (1976), Buchanan (1974), Porter, Lawler ja
Hackman (1975) sekd Schein (1978). Yleensd sosialisaatiota tarkastellaan
kolmivaiheisena oppimisprosessina (ks. Kuvio 2.). (Wanous 1980; Feldman 1981; Ardts
ym. 2001.)

Alkuvaiheen Kohtaaminen Liittyminen
sosialisaatio

Kuvio 2. Sosialisaatioprosessi.

Sosialisaatioprosessi alkaa jo tyonhaun ja rekrytoinnin aikana ja jatkuu niin kauan kuin
yksilo6 on mukana organisaatiossa (Kjelin & Kuusisto 2003). Alkuvaiheen
sosialisaatiossa tidrkein rooli on rekrytoinnilla ja organisaation ensimmdiisilld
kontakteilla tulevaan tyontekijaan. Alkuvaiheessa tulokas etsii aktiivisesti tietoa
organisaatiosta ja alkaa muodostaa mielikuvia omasta asemastaan tyontekijidnd. Tietoa
etsitddn eri ldhteistd ja kdyttdmélld erilaisia tiedonhankintastrategioita ja tietoldhteitd
niin organisaation sisilld kuin sen ulkopuolella. Aktiivisen tiedonhaun voidaan katsoa
edistivin tulokkaan sosialisaatiota (Miller & Jablin 1991: 113). Tdssa vaiheessa uusi
tyontekijd helposti tulkitsee saamaansa tietoa positiivisessa valossa, ja riskind on liian
korkeiden odotusten muodostuminen. Organisaatioiden olisikin hyvd kiinnittdd
huomiota realistisen tiedon vélittdmiseen pettymysten vilttdmiseksi myohemmissa

vaiheissa. (mm. Feldman 1981; Kjelin & Kuusisto 2003; Ardts ym. 2001.)
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Kun tulokas alkaa tyoskennelld organisaatiossa, on vuorossa sosialisaation toinen vaihe,
kohtaaminen (Feldman 1981: 310). Tdssd vaiheessa uusi tyontekijd alkaa ndhdd, miten
organisaatio todellisuudessa toimii. Hin tarkkailee ympéristoddn ja yrittdd tulkita
nikemddnsd ja pddstd selville organisaation pelisddnnoistd. Tulokas koettaa 10ytdd
paikkansa organisaatiossa ja pyrkii padsemidn ryhmin jiseneksi. Epidselvyyksiin hin
pyrkii 16ytdmidn esimerkkejda ja vertailukohtia ympéristostddan tehtdvinsd ja roolinsa
hahmottamisen avuksi. Asianmukaisen tiedon saaminen voi tuntua tulokkaasta
vaikealta, koska alkuvaiheessa uuden tiedon midrd on valtavaa, ja uusi tyontekijd
saattaa tulkita viestejd virheellisesti (Miller & Jablin 1991: 113). Sosialisaation toiseen
vaiheeseen liittyy usein ylldtyksid, ja tidssd vaiheessa tulokas usein tekee padtoksen siitd,
haluaako sitoutua ja tulla organisaation jdseneksi. (mm. Feldman 1981; Kjelin &

Kuusisto 2003; Ardts ym. 2001.)

Sosialisaatioprosessin kolmas vaihe on organisaatioon liittyminen. Uusi tyontekijd on
saavuttanut vaiheen, jossa hidn on omaksunut riittdvissd méédrin oman roolinsa
tyOyhteisossd sekd hallitsee tyotehtdvinsd. Organisaatiokulttuurin ja johtamisen
padpiirteet tulevat tutuksi, ja tyontekiji osaa luovasti linkittdd oman osaamisensa
organisaation toimintoihin. Tédsséd vaiheessa tulokas alkaa omaksua organisaation arvoja
ja normeja. Tulokas siirtyy ulkopuolisesta tarkkailijasta organisaation jdseneksi, ja oma
aktiivisuus ja rooli kasvavat. Tyontekijd alkaa ajatella, toimia ja puhua organisaation

nimissd. (mm. Feldman 1981; Kjelin & Kuusisto 2003; Ardts ym. 2001.)

Sosialisaatioprosessin onnistumista voidaan mitata eri tavoin ja eri organisaatioilla voi
olla sosialisaatiolle erilaisia tavoitteita. Yleensd sosialisaation onnistumista on
tarkasteltu yksilotasolla, jolloin mittareina on kdytetty tyotyytyviaisyyttd, sitoutumista
organisaatioon, vidhentynyttd ahdistuksen ja stressin tasoa sekd vihentyneitd aikeita
vaihtaa tyOpaikkaa. Organisaation ndkokulmasta nimé ovat toivottavia lopputuloksia,
koska tyytyvdinen ja sitoutunut tyontekijda voi paremmin keskittyd tehtdviensd
menestykselliseen suorittamiseen. (Reichers 1987; Ashforth, Saks & Lee 1998; Cooper-
Thomas & Anderson 2006.) On kuitenkin olemassa my0s riski ns. liiallisesta

sosialisaatiosta. Télld tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekija on muokkautunut niin
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tdsmadllisesti uuteen rooliinsa, ettei luovuudelle tai innovaatioille jdd tilaa (Cooper-

Thomas & Anderson 2006: 497).

Tutkimusten mukaan tulokkaiden yksilollisilld ominaisuuksilla on  vaikutus
sosialisaatioon. Sosialisaatioprosessia edistdvid ominaisuuksia ovat itseohjautuvuus,
omatoimisuus, ulospdin suuntautuneisuus sekd avoimuus. (ks. Jones 1986; Reichers
1987.) My0s uusien tyontekijoiden demografisilla ominaisuuksilla on merkitystd sen
kannalta, miten muut tyontekijdt suhtautuvat heihin. Demografisten erojen merkitysta
on tutkittu melko vdhin, mutta mikili tulokas poikkeaa ominaisuuksiltaan muiden
tyontekijoiden enemmistostd, voi tdlli olla negatiivinen vaikutus sosialisaatioon.
Esimerkiksi naispuolisten tyontekijoiden sosialisaation miesvaltaisessa tyOympéristossa
on tutkittu olevan heikompaa miehiin verrattuna. (Jackson ym. 1993: 78; Cooper-

Thomas & Anderson 2006.)

3.1.2. Sosialisaatiotaktiikat

Perehdyttimiselld ja koulutuksella sinillddn voidaan katsoa olevan tirked rooli
tyontekijdn sosialisaation kannalta. Koulutustilaisuuksien ja perehdyttimisjaksojen
kautta uusi tyontekijd saa tietoa organisaation tavoitteista ja arvoista, mutta ne voivat
toimia my6s mahdollisuuksina luoda epivirallisia verkostoja organisaation sisalla.
Kouluttaminen vaikuttaa tyontekijoiden sosiaalisiin taitoihin ja edesauttaa sosiaalista
integraatiota helpottamalla ja lisddmilld informaation kulkua yrityksen sisilld. (Green

2000: 256; Harzling & Van Ruysseveldt 2004: 267.)

Erilaisilla perehdyttimisratkaisuilla on vaikutus uuden tyOntekijdn sosialisaatioon.
Sosialisaatiota on vaikea suunnitella, mutta perehdyttdmistoimenpiteitd suunniteltaessa
voidaan huomioida niiden vaikutus perehdytettivin sosialisaatioon. Kjelinin ja
Kuusiston (2002) mukaan kiinnittdmélli huomioita perehdyttdmisen sosiaalistaviin
prosesseihin voidaan tulokkaan sosialisaatiota nopeuttaa huomattavasti. Van Maanen ja
Schein (1979) ovat mdiritelleet kaksitoista taktiikkaa, jotka Jones (1986) on jakanut
kahteen ryhmiin niiden sosialisaatiovaikutuksen mukaan. Sosialisaatiotaktiikat ovat

kuuden kaksisuuntaisen ulottuvuuden ddripditd. Taktiikat vaikuttavat tapaan, jolla
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uudelle tyontekijille vilitetddn informaatiota, ja niiden avulla organisaatio voi vaikuttaa
sithen, millaiseksi tulokkaan rooli organisaatiossa muodostuu, miten he tulkitsevat eri
tilanteita ja reagoivat niihin. Sosialisaatiotaktiikat ovat kollektiivisuus vs. yksilollisyys,
muodollisuus vs. vapaamuotoisuus, asteittaisuus vs. satunnaisuus, sddnnollisyys vs.

vaihtelevuus, jatkuvuus vs. hajanaisuus seké kieltdvyys vs. arvostavuus. (ks. Kuvio 3.)

Vakiinnuttavat Uudistavat
taktiikat taktiikat

~
Kollektiivisuus Yksilollisyys

> Konteksti
Muodollisuus Vapaamuotoisuus

<
Asteittaisuus Satunnaisuus

> Sisalto
Saannollisyys Vaihtelevuus

<
Jatkuvuus Hajanaisuus Sosiaaliset

> toimintatavat
Kieltdvyys Arvostavuus

-/

Kuvio 3. Perehdyttimisen sosialisaatiotaktiikat (Van Maanen & Schein 1979; Jones

1986).

Sosialisaatiotaktiikan ollessa kollektiivisuus, samaan aikaan organisaatiossa aloittaville
tyontekijoille jarjestetdin yhteinen perehdyttdmisjakso, kun taas yksilollisyys-taktiikkaa
kiytettdessd tulokas tyoskentelee alusta asti omassa roolissaan, ja oppiminen perustuu
pitkdlti  kdytdntoon. Muodollisuus-taktitkkaa sovellettaessa perehdyttiminen on
midrimuotoista ja tapahtuu ryhmissd. Perehdyttimiskokemus on tdlloin kaikille
tulokkaille yhteinen ja tukee vertaisverkon muodostumista. Vapaamuotoisuus-taktiikan
mukaan toimittaessa perehdyttiminen on puolestaan yksilollistd ja raatiloity
vastaamaan tyOntekijin tarpeita. Asteittaisuus-taktiitkassa tulokkaan vastuuta
kasvatetaan vaihe vaiheelta ennalta tehdyn suunnitelman mukaan. Vastaavasti taktiikan

ollessa satunnaisuus, vastuun lisddntyminen ja tyontekijdn roolin muodostaminen on
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avointa.  Sddnnollisyys-taktiikkaa kidytettdessd perehdytys toteutetaan ennalta
mairitellyn aikataulun mukaan, ja perehdytettiva voi itse seurata perehdytyksen kulkua.
Vaihtelevuus-taktiikassa perehdyttimiselle ei sen sijaan ole laadittu aikataulua, eikd
oppimista seurata. Jatkuvuus-taktitkan perehdyttdmisessi vanhemmat tyontekijét
opastavat tulokasta ja siirtdavit tille omia tyoskentelymallejaan. Hajanaisuus-taktiikassa
tulokas pdinvastoin joutuu itse sopeutumaan ja muodostamaan roolinsa organisaatiossa.
Kun sosialisaatiotaktiikkana on kieltivyys, tulokas aloittaa tydskentelyn perusasioista,
jopa aliarvostetuista ja tavoiterooliin  kuulumattomista tdistd. Sen sijaan
sosialisaatiotaktiikan ollessa arvostavuus, tulokkaan kyvyistd ollaan kiinnostuneita ja

hinen sallitaan hyodyntii ja kehittdd niitd. (Van Maanen & Schein 1979.)

Sosialisaatiotaktiikoilla on vaikutus sithen millaiseksi tulokkaiden rooli tydyhteisossi
muodostuu. Eri ammatteihin ja tehtiviin liittyy tyontekijddan kohdistuvia rooliodotuksia.
Tehtdvin edellyttimien tietojen ja taitojen lisdksi ammattirooli sisdltdd tyotd ja sen
suorittamista koskevia kdyttdytymismalleja, arvoja ja asenteita. Roolit eivit aina ole
tietoisesti muodostettuja, vaan ne perustuvat yleistyksiin, organisaatiokulttuuriin ja
yleisiin kisityksiin tietyistd ammateista. Roolit voivat olla stereotyyppisid ja
tunneperiisid ja niiden varsinainen yhteys organisaation strategiaan tai tyon tavoitteisiin
voi olla heikko. Eri sosialisaatiotaktiikat vilittdvit informaatiota uusille tyontekijoille
eri tavoin, eri muodoissa ja eri konteksteissa, minkd lopputuloksena tulokkaat
muodostavat roolinsa organisaatiossa erilaisin tavoin sosialisaatiotaktiikasta riippuen.

(Van Maanen & Schein 1979; Kjelin & Kuusisto 2003.)

Jones (1986) on jakanut sosialisaatiotaktiikat vakiinnuttaviin ja yksilollisiin taktiikoihin.
Vakiinnuttavia sosialisaatiotaktiikoita ovat kollektiivisuus, muodollisuus, asteittaisuus,
saannollisyys, jatkuvuus ja kieltivyys. Yksilollisid sosialisaatiotaktiikoita puolestaan
ovat yksilollisyys, vapaamuotoisuus, satunnaisuus, vaihtelevuus, hajanaisuus ja
arvostavuus. (ks. Kuvio 3.) Vakiinnuttavat taktiikat aikaansaavat sitoutumista ja
tyotyytyvéisyyttd, mutta niilld on yhteys sdilyttidviin toimintamalleihin. Yksilolliset
taktiikat taas synnyttavit innovatiivisuutta, mutta myos rooliristiriitoja ja epaselvyyksia.
Eri  perehdyttimistaktiikoita olisikin suotavaa yhdistelli siten, ettd yhteisid

toimintamalleja tuetaan, mutta samalla jétetddn tilaa innovatiivisuudelle ja luovuudelle.
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Tulokasta tulisi kannustaa aktiivisuuteen, mutta hiantd ei kuitenkaan pidd jattdd yksin.

(Jones 1986; Ashforth ym. 1998; Kjelin & Kuusisto 2003: 139-141.)

Jones (1986) on lisdksi jakanut sosialisaatiotaktiikat kolmeen ryhméddn. Ensimmaéiset
kaksi ensimmdisti taktiikkaa, muodollisuus vs. vapaamuotoisuus ja kollektiivisuus vs.
yksilollisyys viittaavat kontekstiin, jossa organisaatio vélittdd tietoa tyontekijoille.
Muodollisuus- ja kollektiivisuus-taktiikat aikaansaavat homogeenisia
kayttdytymismalleja ja standardimuotoisia toimintatapoja, kun taas yksilollisyys- ja
vapaamuotoisuus-taktiikat rohkaisevat tyontekijoitdi ideoimaan ja ratkaisemaan

ongelmia erilaisin tavoin.

Seuraavat kaksi taktiikkaa, asteittaisuus vs. satunnaisuus sekd sddannollisyys vs.
vaihtelevuus puolestaan viittaavat tulokkaille vilitetyn informaation sisdltoon. Kun
taktiikat asteittaisuus ja sdannollisyys johtavat yhdenmukaiseen kayttdytymiseen,
satunnaisuus- ja vaihtelevuus-taktiitkat puolestaan aikaansaavat innovatiivisempia
reaktioita uusissa tyontekijoissd. Viimeiset kaksi taktiikkaa, jatkuvuus vs. hajanaisuus
sekd kieltdvyys vs. arvostavuus viittaavat perehdyttimisen sosiaalisiin toimintatapoihin
organisaatiossa. Jatkuvuus- ja kieltavyys-taktiikat tuottavat tyontekijoitd joilla on
keskendiin samankaltaiset kédsitykset ja arvomaailmat. Hajanaisuus- ja arvostavuus-
taktiikat taas tukevat sellaisen tyOyhteison muotoutumista, jossa arvostetaan erilaisia

mielipiteitd ja uskomuksia.

Nicholson (1984: 180) huomauttaa, ettd perehdyttdmisen ja sosialisaatioprosessin
ohjaavaa vaikutusta yksiloon ei kuitenkaan tulisi ylikorostaa. Roolien muodostumiseen
vaikuttaa edelld mainittujen asioiden lisdksi my0os henkilon oma tausta ja ominaisuudet,

kuten motiivit ja odotukset, sekd mahdollinen aiempi ammatillinen orientaatio.

Sosialisaatiotaktiikat viittaavat sithen milld tavoin perehdyttiminen on organisoitu,
missd muodossa perehdyttimiseen liittyvdd informaatiota tulokkaalle jaetaan ja
millainen rooli uudelle tyontekijélle tyOyhteisossd annetaan. Seuraavassa kappaleessa
tehdidin katsaus perehdyttamistd késittelevddn kirjallisuuteen. Sosialisaatiotaktiikat

linkittyvén vahvasti organisaatioiden perehdyttdmiskédytdantoihin ja sen vuoksi onkin
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mielekidstd tarkastella perehdyttimiskdytidntdja ja niiden vaikutusta sosialisaatioon

sosialisaatiotaktiikoiden valossa.

3.2. Perehdyttiminen

Perehdyttdmiselld tarkoitetaan uuden tulokkaan tutustuttamista tydyhteis6on ja uusiin
tehtaviin. Se luo kuvan organisaatiosta ja antaa perustan tyon tekemiselle.
Perehdyttiminen =~ on  tyonantajan  lakisddteinen  velvollisuus. Nykyinen
tyoturvallisuuslaki (738/2002) tuli Suomessa voimaan 1.1.2003. Laki velvoittaa
tyOnantajaa perehdyttiméin tyontekijan tyohon, tyopaikan olosuhteisiin, tyo- ja
tuotantomenetelmiin, tydvilineisiin sekid niiden oikeaan ja turvalliseen kdyttoon. Lain
mukaan tyontekijdd tulee opettaa ja ohjata tyon haittojen ja vaarojen estdmiseksi, ja
opetusta tulee tarvittaessa tdydentdd. Lain tarkoituksena on tyontekijoiden fyysisen ja
henkisen tyokyvyn turvaaminen ja ylldpitiminen. Tyoturvallisuuslakia sovelletaan
padsddntoisesti toisen palveluksessa, tyo-, virka- ja muussa julkisoikeudellisessa

palvelussuhteessa tehtivaan tyohon. (Tyoturvallisuuslaki 2002.)

Perehdyttdmisen vilittomédnd tavoitteena on antaa uudelle tyontekijille valmiudet tyon
suorittamiseen. Perehdyttdmiselld pyritddn tyodsuorituksen onnistumiseen sekd tyon
nopeaan oppimiseen. Lisdksi voidaan vaikuttaa myonteisen kuvan syntymiseen
organisaatiosta, tyOntekijin sitoutumiseen organisaatioon sekd hyvédn ilmapiirin
luomiseen. (mm. Kangas 2003; Korosuo & Jéarvinen 1992.) Tiedon saanti lisdd tyon
mielekkyyttd, ja perehdyttimilld voidaan motivoida tulokasta osoittamalla timén tyon

merkitys organisaatiossa (Korosuo & Jiarvinen 1992: 262).

Aloittaessaan tyoskentelemddn uudessa organisaatiossa, tyOntekiji saa vastaansa
valtavan midridn informaatiota. Tyontekija omaksuu suuren osan tédstd informaatiosta
ilman varsinaista perehdyttimisprosessiakin, mutta hitaammin ja puutteellisemmin seka
todennékoisesti turhautumisen ja virheiden kautta. Hyvin suunnitellun ja toteutetun
perehdyttamisprosessin avulla oppiminen on nopeampaa ja tarkoituksenmukaisempaa.

(Stirzaker 2004: 34; Piili 2006: 125.) Viitalan (2005) mukaan perehdyttimisen voidaan
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pitkdlla tdhtdimelld katsoa turvaavan laatua ja tuottavuutta, sekd lisddvin henkiloston

pysyvyyttd, myonteisid asenteita ja tyoturvallisuutta.

Uuteen tyOpaikkaan saapuminen on merkittdvd kokemus, joka sdilyy tyontekijin
mielessd pitkddn. Ensimmaisilld tunnelmilla ja vastaanotolla on merkitystd sen kannalta
millaisen kuvan uusi tyOntekiji saa organisaatiosta. Niitd ensimmadisten pdivien
mielikuvia voi olla vaikea myohemmin muuttaa. (Piili 2006.) Ensimmadiset viikot
uudessa tydssd ovat merkittdvid tyontekijdn asenteiden muotoutumisen kannalta, ja hyva
perehdyttiminen tukee uuden tyOntekijdn sitoutumista organisaatioon ja tyotehtdviin.
(Viitala 2005: 358). Huolellinen perehdyttaminen on aikaa vievdd, mutta
onnistuneeseen perehdyttimiseen kidytetty aika tulee monin verroin takaisin. Mitd
nopeammin perehdytettivd omaksuu uudet asiat, sitd nopeammin hin myos kykenee

tyoskentelemin itsendisesti. (Kangas 2003; Osterberg 2005: 90).

Organisaation ndkokulmasta uuden tyontekijan palkkaaminen on investointi, ja
perehdyttamilld pyritddn varmistamaan tyOntekijin pysyminen organisaation
palveluksessa (Meighan 1991; Stirzaker 2004). Skeatsin (1991) mukaan huonolla
perehdyttamiselld on yhteys tyontekijoiden suureen vaihtuvuuteen (Stirzaker 2004).
Tyosuhteen ensimmadisilld vaiheilla Mabeyn (1984) mukaan merkittdvd vaikutus
tyontekijin myohempidin sitoutumiseen, ja perehdyttimisen laatu on tdlloin
ensiarvoisen tirkedd (Fowler 1990: 9; Iles, Mabey & Robertson 1990: 152). Hyvin
hoidetun perehdyttamisprosessin aikana voidaan havaita tekijoitd, jotka vaikeuttavat
uuden tyontekijdn integroitumista, ja vaikuttaa nithin. Perehdyttiminen on my0s osoitus
uudelle tyontekijille siitd, ettd organisaatio on kiinnostunut tistd ja valmis panostamaan

tahidn. (Meighan 1991: 19.)

Perehdyttiminen tarjoaa myos uudelle tyontekijdlle tdmén tarvitsemaa tukea. Uudessa
tyOssd aloittaminen on aina jossain mddrin stressaava ja epdvarmuutta aiheuttava
kokemus, ja perehdyttiminen helpottaa sopeutumista uuteen tilanteeseen.
Perehdyttdminen selkeyttdd tehtdvinkuvaa ja tavoitteita sekd helpottaa toimintatapojen
omaksumista. MyOs uuden organisaation fyysinen ja sosiaalinen toimintaympéristod

hahmottuvat nopeammin perehdyttimisen kautta. (Fowler 1996; Rainio 2005.)
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Perehdyttdminen on kaksisuuntainen prosessi. Uusi tyontekijd saa paljon tdrkeidi tietoa,
mutta myos organisaatiolla on mahdollisuus oppimiseen perehdyttdmisprosessin aikana.
Perehdyttimisen aikana tydyhteisd joutuu tarkastelemaan omia toimintatapojaan
samalla kun vilittdd niitd uudelle tyontekijdlle (Kjelin & Kuusisto 2003: 31). Uudelle
tyontekijille tulisi antaa mahdollisuus kyseenalaistaa totutut tavat. Organisaation
ulkopuolelta saapuva henkil0 saattaa tehdid arvokkaita havaintoja asioista joille vanhat
tyontekijit ovat jo sokeutuneet. (Osterberg 2005: 92.) Organisaation kannalta
perehdyttiminen voidaan nihdda myos erddnlaisena kontrollijidrjestelménd, joka ylldpitdd
organisaatiokulttuuria ja ohjaa uutta tyontekijdd toivottuun suuntaan (Alvesson &
Willmott 2002: 628-632). Tavoitteena voi olla, ettd uusi tyontekiji omaksuu
organisaation kulttuurin ja toimintatavat, ja organisaation kiytdnnot sdilyvét yhtendisind
ja selkeind myos uusien ihmisten liittyessd organisaatioon (Kjelin & Kuusisto 2003:

15).

Perehdytettivid henkiloitd on erilaisia, kuten myds perehdyttdmistd edellyttivid
tilanteita. Perehdyttdmistd ja tyonopastusta tarvitsevat tyopaikan uudet tulokkaat, mutta
hyvin usein my0s hoito-, opiskelu- tai muulta pitkiltd vapaalta palaavat tyontekijét, seka
organisaation sisdlld uusiin tehtdviin siirtyvit tyontekijit. TyOpaikalla voi olla myds
erilaisia  projektityontekijoitd, harjoittelijoita,  vuokratyOntekijoitd tai  muita
tilapdistyontekijoitd, jotka eivit vilttdmattd viivy tyOyhteisossd pitkddn, mutta
tarvitsevat perehdyttimistd. Vililli myos vanhat tyontekijit tarvitsevat perehdytystd

esimerkiksi organisaatiomuutosten tai toimintatapojen uudistumisen myotd. (Kangas

2003; Viitala 2005.)

Jotta oppiminen olisi mahdollisimman tehokasta, perehdyttamisprosessi tulisi yksiloida
vastaamaan perehdytettdvin tarpeita. Perehdyttdmisen kestoon ja laajuuteen vaikuttavat
paitsi uuden tyontekijan tulevat tehtdvit, myods aiempi kokemus, ammatillinen
osaaminen ja ikd. Myo6s ihmisten oppimistavoissa on yksilokohtaisia eroja, ja niiden
tunnistaminen ja huomioiminen tehostaa oppimista. Myo6s perehdytettivin oma asenne
ja motivaatio vaikuttavat suuresti oppimiseen. (Kangas 2003; Kjelin & Kuusisto 2004;

Osterberg 2005: 91-92.)
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Perehdyttdminen on monella tyopaikalla suunniteltua ja hoidetaan perehdyttdjien avulla.
Suurissa organisaatioissa jdrjestetdin usein erityinen perehdyttimisjakso, jossa on
mukana useita uusia tyOntekijoitd. Systemaattinen perehdyttimisjdrjestelmi, jota
kehitetddn ja pdivitetddn jatkuvasti, on kdytdnnollinen ja varmistaa perehdyttimisen
laadun. Jarjestelmd midrittelee kuka, miten, missd ja milld aikataululla perehdyttda
uuden tyontekijdn. (Viitala 2005: 252-253.) Perehdyttimisohjelma on useissa
organisaatioissa laadittu kirjalliseen muotoon joko ohjekirjaksi tai muistilistaksi. Usein
perehdyttimisen apuna kidytetddn myoOs intranetiin luotua perehdyttdmisjirjestelméaa.

(Kauhanen 2006: 145-146.)

Perehdyttimiseen osallistuvat yleensi jollain tasolla kaikki ne tyontekijit, joiden kanssa
uusi tyontekijd tulee olemaan tekemisissd. Pddvastuussa perehdyttdmisestd on yleensa
kuitenkin tyontekijan ldhin esimies. Esimies voi hoitaa perehdyttdmisen yksin tai
delegoida sen jollekin alaisistaan. Perehdyttdmisen voi hoitaa myo6s ty6tiimi. (Kauhanen
2006.) Lisdksi perehdyttdamiseen osallistuvat ne tyontekijét, jotka tyotehtdviensd ja

muiden vastuualueiden perusteella siihen parhaiten sopivat (Osterberg 2005: 93).

Perehdyttdjin osaaminen ja ammattitaito ovat perehdyttimisen lidhtokohtia.
Perehdyttdjind toimivan henkilon valmiudet perehdyttijdni toimimiseen tulisi tarkistaa
etukiteen. Perehdyttdjan on tunnettava opastettava tyo. Lisdksi hinen on tunnettava
tyonopetusmenetelmét sekd oppimisen psykologiset perusteet Tdrkedd on myos, ettd
perehdyttdjda on motivoitunut ja halukas opettamaan. Perehdyttijin omalla motivaatiolla
ja mielenkiinnolla on erittdin suuri merkitys perehdyttdmisen onnistumisen kannalta.
Tehtdvddn tulisikin valita halukkaita ja ammattitaitoisia tyontekijoiti. Myos
varasuunnitelma ylléttdvien tilanteiden, kuten perehdyttdjan sairastumisen varalle tulisi

laatia. (Osterberg 2005: 93-94; Kangas 2003; Vartiainen, Teikari & Pulkkis 1989.)

Perehdyttamisprosessi
Aloittaessaan uudessa tyOpaikassa tulokas on jatkuvassa informaatiovirrassa.
Perehdyttiminen onkin hyvi jaksottaa, ja tiedon jakamista tulisi sddnndstelld oppimisen

helpottamiseksi. Perehdyttiminen on hyvé aloittaa yleisistd ja tutummista asioista, ja
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myohemmin siirtyd enemmin keskittymistd vaativaan, erikoistuneempaan tietoon.

(Kjelin & Kuusisto 2004: 196.)

Hyvéa perehdyttdmisprosessi aloitetaan jo rekrytointivaiheessa antamalla tydnhakijoille
tietoa tyOpaikasta ja tyostd jo haastatteluvaiheessa. Jo tyopaikkailmoituksessa annetaan
tietoa tyOyhteisOstd ja tehtdvistd sekd sen edellyttamistd taidoista. Myos tyohaastattelu
vaikuttaa uuden tyontekijdn mielikuviin organisaatiosta. Valinnasta ilmoittamisen
yhteydessd on hyvid keskustella myos tyOsuhteen aloittamiseen ja tyohon liittyvistd
asioista. Uudelle tyontekijélle voi antaa etukiteen tutustuttavaksi materiaalia yrityksesta
ja mahdollisesti myo0s itse tyostd. Varsinaisesta perehdyttimisjaksosta tulee sitd
tehokkaampi, mitd paremmin perehdytettdvd voi valmistautua perehdyttimiseen

etukiteen. (Viitala 2005: 356-357; Rainio 2005)

Perehdyttdminen tulisi aloittaa tyontekijdn vastaanottamisella ja keskustelulla, jossa
tutustutaan ja kdydiin lipi perehdyttimisohjelma. Uudelle tyontekijille esitelldéin hinen
toimenkuvansa ja selvitetizin hinen roolinsa organisaatiossa. (Osterberg 2005: 91)
Alussa on tirkedd esitelli wuusi tyOntekiji ainakin ldhimmille tyotovereille.
Ensimmadisind pdivini tulisi my0s sopia perehdyttimisen kulusta ja aikataulusta. (Viitala

2005: 357)

Tyonopastuksella tarkoitetaan vilittoméasti  tyopaikalla annettavaa tyGtehtidvien
opastusta, jolla varmistetaan oikeat ja turvalliset tyotavat (Vartiainen ym. 1989;
Korosuo & Jarvinen 1992). Tyonopastus on varsinaista tyohon perehdyttdmisti.
Tyonopastuksen tavoitteena tulisi olla tyontekijdn kokonaiskuvan hahmottaminen seki
tyotehtdvien eri osien hallinta (Viitala 2005: 359-360). Onnistunut tyonopastus
edellyttdd tyon analysoimista ja kuvaamista. Opastuksen ldhtokohtana tulisi olla
kokonaiskuvan luominen tyostd. Uudelle tyontekijélle tulee selvittdd tyon kulku ja
tyomenetelmidt sekd tyon kriittiset kohdat. Myos turvallisuuteen sekd psyykkiseen
kuormittumiseen vaikuttavat seikkoihin tulee kiinnittdd huomiota. (Vartiainen ym.

1989.)
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Tyonopastus voidaan jakaa eri vaiheisiin. Muun muassa Vartiainen ym. (1989) ja
Kangas (2003) ovat ehdottaneet tyonopastuksen jaksottamista eri vaiheisiin, joita ovat
opetustilanteen aloittaminen, opetus, mielikuvaharjoittelu, taidon kokeilu ja
harjoitteleminen, opitun varmistaminen ja viimeisend siirtyminen tavanomaiseen
tyontekoon. Opetustilanteen aloittaminen siséltdd perehdytettdvin ldhtotason arvioinnin
ja oppimistavoitteiden asettamisen. Osapuolten tulisi yhdessd selvittdd, mitkéd asiat
perehdytettavi osaa ennestdiin, ja mitkd tulee vield opetella. Opetusvaiheessa
tavoitteena on, ettd perehdytettivd saa kokonaiskuvan opetettavasta asiasta ja sithen
liittyvistd keskeisistd ohjeista. Mielikuvaharjoitteluvaiheen tarkoituksena on tyoti ja sen
suorittamista koskevien sisdisten mallien viimeisteleminen. Opastettavaa pyydetddn
esimerkiksi kuvailemaan tyon vaiheet tai toistamaan tyd vaiheittain itsekseen.
Tarkoituksena on auttaa opastettavaa keskittymiin tyOsuoritukseen. Tamin jilkeen
seuraa taidon kokeilu ja harjoitteleminen. Harjoitteluvaiheessa opastettava tekee koko
tyovaiheen alusta loppuun. Kun tyd on valmis, opastaja antaa siitd palautetta.
Harjoittelua jatketaan tarpeen mukaan. Tiédssd vaiheessa selvidd, miten edellisissd
vaiheissa on onnistuttu. Opitun varmistamisen tavoitteena on varmistaa, ettd
opastettavalle on muodostunut taito ja valmius ty0 suorittamiseen itsendisesti. Tédssd
vaiheessa opastettava tyoskentelee yksin, mutta opastaja vililld tarkistaa tyoskentelyn ja

antaa tarvittaessa neuvoja. Viimeinen vaihe on siirtyminen tavanomaiseen tyontekoon.

Tyonopastus voi tehtdvistd riippuen kestdd muutamasta pdivastd useampiin kuukausiin
(Kauhanen 2006: 146). Perehdyttimisen kestoon ja laajuuteen vaikuttavat paitsi uuden
tyontekijin tulevat tehtidvit, myOs aiempi kokemus, ammatillinen osaaminen ja iké.
Nuori ja kokematon tyontekiji tarvitsee tietoa tyohon liittyvistd perusasioista enemméin
kuin kokenut tyontekijd, joka on tottunut tydskentelemiin erilaisissa tyOympéristdissa.
Uusi organisaatio, uudet tavoitteet ja tyoskentelytavat vaativat kuitenkin aina
perehdyttimisti. (Osterberg 2005: 91-92.) Joissain tapauksissa perehdytettivin aiempi
tyokokemus voi jopa vaikeuttaa uuden asian oppimista, kun aiemmat vastaavaan
tilanteeseen liittyvit mielikuvat “kilpailevat” uuden tiedon kanssa. (Vartiainen ym.

1989; Kangas 2003)
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Perehdyttdmisen avuksi voidaan laatia muistilista tai lomake, joka kdydédan aluksi ldpi
uuden tyontekijin kanssa. Muistilistan avulla voidaan seurata perehdyttdmisen
etenemistd ja varmistaa prosessin perusteellisuus. (Piili 2006: 125.) Uutta tyontekijaa
tulee opastaa siind, mistd tietoa on saatavilla. Tulokkaalle on hyvd antaa
perehdyttamisohjelma, josta hdn voi itse seurata perehdyttimisen kulkua.
Perehdyttdmisen tueksi voi koota yrityksen toimintaa koskevan tietopaketin, joka
sisdltdd esimerkiksi toiminta- ja vuosikertomuksen, henkilosto- ja asiakaslehden,
tyoohjeet, toimenkuvat tms. My0s padsy yrityksen www-sivuille, intranetiin ja muuhun

sihkoiseen materiaaliin on taattava heti alkuvaiheessa. (Osterberg 2005: 97.)

Onnistuneen perehdyttimisen pohjana on toimiva perehdyttdmiskdytdntd. Tdhin
liittyvdt  henkilostosuunnittelu, perehdyttdmissuunnitelmat ja -ohjelmat sekd
perehdyttdjien valitseminen. Perehdyttimisprosessissa on tirkedd se, missd
jarjestyksessd asioista kerrotaan ja millaisina annoksina tietoa annetaan. Perehdyttdjian
tulisi seurata myOs perehdyttimisen vaikutuksia ja toteutumista, sekid tulokkaan
oppimista  ja sopeutumista  tyOyhteisoon. (Elovainio 1992: 12-13).
Perehdyttimisohjelmaa tulee myos piivittdd ja ajantasaistaa sainnollisesti (Osterberg

2005: 93).

Perehdyttimisen  suunnittelun  ldhtokohtana on  tavoitteiden mddrittely ja
oppimistarpeiden selvittiminen. Tdmin jidlkeen voidaan suunnitella itse oppimistilanne,
johon kuuluu esille otettavat asiat, opetustapa sekd oppimisen arviointi ja
varmistaminen. (Kangas 2003: 14.) Perehdyttimisprosessin onnistumista voidaan
seurata haastattelemalla uutta tyontekijdd viimeistddn puolen vuoden kuluttua tdmén
saapumisesta (Piili 2006: 126). Myd6s organisaatiosta ldhtevien tyontekijoiden
haastatteluista voidaan saada arvokasta tietoa. Tunnistamalla tyontekijoiden 1dhdon syyt
ja saamalla ndin lisdd informaatiota organisaation jédsenten tarpeista, saadaan pohja

my0s perehdyttdmistoimintojen kehittdmiselle (Fowler 1990: 18).



44

4. MAAHANMUUTTAJIEN SOSIALISAATIO JA PEREHDYTTAMINEN

Kilpailun  tyOntekijoistd  odotetaan  kiristyvdn  tulevaisuudessa  entisestddn.
Ulkomaalaistaustaisia tyontekijoitd rekrytoitaessa ovat tdllin etulyontiasemassa
yritykset, jotka ovat tietoisesti kehittdneet organisaatioitaan vastaanottamaan
tyontekijoitd eri kulttuureista (TyOministerio 2003: 141). Henkiloston rekrytointipohjan
ollessa aiempaa laajempi, korostuu myos perehdyttamisen tirkeys. Yritysten perinteiset
perehdyttamiskdytdnnon vaativat pdivitystd, kun rekrytoitavien henkildiden kokemus- ja
osaamispohja, ja titd kautta myOs perehdyttdmistarpeet, ovat entistd kirjavampia.

(Fowler 1990: 7-8.)

4.1. Maahanmuuttajien sosialisaatio

Uudessa tyOpaikassa aloittaminen on aina jdnnittdva tilanne, ja uusi tyontekijd tuntee
olonsa helposti epdvarmaksi. Jos uusi tydpaikka kaiken lisdksi on uudessa maassa ja
vieraassa ympdiristossd, jossa on vieraat asiakkaat, sekd vieras kulttuuri ja kieli, voi
uuden tyon aloittamine olla erityisen stressaavaa, koska tyontekijin on sopeuduttava
yhtd aikaa uuteen kulttuuriin sekd toissd ettd tyopaikan ulkopuolella. (Stirzaker 2004:

31.)

Jacksonin ym. mukaan (1993: 69) etninen tausta sindnsd ei vaikuta
sosialisaatioprosessiin. Tutkimustulokset viittaavat kuitenkin siihen, ettd kun yksittdinen
uusi tyontekiji eroaa etniseltd taustaltaan organisaation muista tyOntekijoistd, on
sosialisaatioprosessi todennikoisesti tavanomaista mutkikkaampi. Maahanmuuttajien
sosialisaatio tydyhteisoon voi olla haastavaa. Sosialisaatiossa suuri rooli on erilaisilla
epdvirallisilla verkostoilla, ja mikili tyontekijd esimerkiksi puutteellisen kielitaidon
vuoksi jadd tillaisten verkostojen ulkopuolelle, osa tyon teossa tarvittavasta tiedosta voi

jaada saamatta ja sosialisaatioprosessi voi mutkistua (McMillan-Capehart 2006: 84).

Muun muassa Feldman (1997: 2-3) on tutkinut ekspatriaattien sosialisaatiota

ulkomaisissa tyOyhteisoissd, ja siitd voidaan 10ytdd yhtymikohtia maahanmuuttajien
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sosialisaatioon.  Ekspatriaattien  sosialisaation onnistuminen on tavanomaista
vaikeampaa, koska ulkomaalaiselle tyontekijélle tyohon liittyvén tiedon hankkiminen ja
sosiaalisen tuen saaminen voi olla ongelmallista. Lisiksi vieraassa kulttuurissa uusien ja
ylldtyksellisten tilanteiden tulkitseminen voi aiheuttaa vidrinkésityksid. Uuden
tyOyhteison normien ja organisaatiokulttuurin nyanssien omaksuminen on sitd
haasteellisempaa ja enemmin aikaa vievdd mitd suuremmat ovat valtavdeston ja uuden
tyontekijdn kansallisten kulttuurien erot. Feldmanin mukaan uuteen tydhon
valmistautuminen vie my0s tavallista enemmin aikaa, ja sosialisaation alkuvaihe

vieraassa kulttuurissa on usein alttiimpi erilaisille hdiriotekijoille.

Jackson ym. (1993: 78, 80) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd uusien tyOntekijoiden
demografisilla ominaisuuksilla on vaikutus siihen, kuinka paljon nimé saavat tukea ja
ohjausta tydyhteison muilta jiaseniltd. Mikéli demografiset erot ovat suuria, ja tulokas
poikkeaa ominaisuuksiltaan merkittivisti muiden tyontekijoiden enemmistostd, on tilla
todennékdisesti negatiivinen vaikutus kommunikaatioon ja ohjauksen saamiseen
vanhemmilta kollegoilta ja esimiehiltd. Tyoskentelyn aloittamiseen uudessa
organisaatiossa liittyy aina jossain médrin epdvarmuuden ja ahdistuksen aiheuttamaa
stressid, jota tulokas pyrkii lieventdmddn hankkimalla informaatiota. Mitd suurempia
demografiset erot tulokkaan ja muiden tyOntekijoiden vililli ovat, sitd vaikeampaa
informaation etsiminen ja saaminen uudelle tyontekijédlle on. Demografiset erot voivat
my0Os johtaa stereotypioiden virittdmddn negatiiviseen ajattelu- ja suhtautumistapaan,

etenkin sosialisaation alkuvaiheessa.

Taormina (1999) on vertaillut kahdeksan eri demografisen muuttujan ja sosialisaation
vaikutusta uusien tyontekijoiden tyotyytyviisyyteen ja organisaatioon sitoutumiseen.
Hénen tutkimuksensa mukaan demografiset muuttujat, kuten ikd, sukupuoli tai
koulutus, ennakoivat yksinddn melko huonosti tyOtyytyviisyyttd ja sitoutumista. Sen
sijaan korkean sosialisaatioasteen ja tyotyytyvdisyyden ja sitoutumisen vililli oli
huomattavasti suurempi korrelaatio. Clugston, Howell ja Dorfman (2000) havaitsivat
tutkimuksessaan, ettd sosialisaatio yhteiskuntaan ja kulttuuriin ennakoi organisaatioon
sosialisaatiota. Tyontekijdn sitoutumista organisaatioon voidaan osittain ennustaa hiinen

oman kulttuuritaustansa perusteella. Esimerkiksi suuri valtaetdisyys, epdvarmuuden
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vilttaminen ja kollektivismi ovat yhteydessd organisaatioon sitoutumiseen. Taormina ja
Bauer (2000) ovat puolestaan tutkineet tyOntekijoiden sosialisaatioprosesseja
kansainvilisissd organisaatioissa eri  kulttuuriympéristoissid. Heiddn mukaansa
tyontekijoiden viliset kulttuurierot tulee huomioida henkilstoresurssien johtamisessa,
mutta huomioitavaa on, ettd sosialisaatioprosessin kulku on samanlainen kulttuurista

riippumatta.

Sosialisaatiotaktiikat

McMillan-Capehartin (2005: 495) mukaan uudistavat sosialisaatiotaktiikat yhdistettyna
kollektiiviseen organisaatiokulttuuriin sopivat organisaatioon, jossa pyritdan hyotymain
monimuotoisesta henkilostostd. Rohkaisemalla tyontekijoitd kehittdméédn innovatiivisia
rooleja ja arvostamalla yksiloiden erilaisia késityksid ja arvoja organisaatio voi luoda
monimuotoisen tydyhteison, jossa jokainen voi kokea olevansa omalta osaltaan
vaikuttamassa organisaation menestykseen. Uudistavien sosialisaatiotaktiikoiden kaytto
johtaa keskindiseen kunnioitukseen ja kulttuurisen monimuotoisuuden hyotyjen
tunnustamiseen. Vakiinnuttavien taktiikoiden kéyttd taas painostaa tyoOntekijét
sulautumaan organisaatioon ja omaksumaan enemmiston arvot ja asenteet. Tillainen
prosessi voi etenkin erilaisen kulttuuritaustan omaaville tyontekijoille olla vaikea, ja se
vol aiheuttaa stressid ja konflikteja. Vakiinnuttavat taktiikat sopivatkin paremmin

organisaatioihin, joissa henkilostd on homogeenista.

Monimuotoisuuden etujen saavuttamiseksi organisaation tyontekijoilld on oltava halu
yhteisty6hon ja ideoiden jakamiseen. Kollektiivinen yrityskulttuuri luo tdminkaltaiselle
toiminnalle paremmat ldhtokohdat kuin individualistinen kulttuuri. Kollektiivinen
organisaatiokulttuuri tdhtdd yhteisiin tavoitteisiin ja keskindinen lojaalisuus on
suurempaa kuin kilpailevammissa, individualistisen kulttuurin organisaatioissa.
Kollektiivinen organisaatiokulttuuri yhdistettynid uudistaviin perehdyttimistaktiikoihin
kannustaa ihmisid hyvidksymiidn yksiloiden viliset eroavaisuudet ja suhtautumaan

joustavasti erilaisiin menettelytapoihin. (McMillan-Capehartin 2005: 497-498.)
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4.2. Maahanmuuttajien perehdyttiminen

Juuti (2005) on tutkinut maahanmuuttajien ja valtavdeston suhteita ja sitd, millaisiin
seikkoihin maahanmuuttajien tyohon ja tydeldmididn integroimisessa tulisi kiinnittdd
huomiota. Maahanmuuttajien ja valtavdeston nikemykset poikkeavat toisistaan monessa
kohtaa. Tdmd on merkki siitd, etti maahanmuuttajat ja valtavdeston edustajat
tarkastelevat ja tulkitsevat asioita erilaisen viitekehyksen kautta. Suomalaisista
nikemyksen mukaan maahanmuuttajat eivit tunne tarpeeksi hyvin suomalaisen
tyoeldmin pelisdintdjd ja myods maahanmuuttajien kouluttamisessa tydelimédn on
parantamisen varaa. Myos Sjoblom-Immala (2006: 94) ehdottaa jirjestettidviksi
kansalaistaito-opetusta maahanmuuttajien perehdyttamiseksi suomalaiseen
yhteiskuntaan, kulttuuriin ja tapoihin. Toisaalta suomalaiset eivit juuri osoita halua
perehtyd maahanmuuttajien omassa maassaan omaksumaan tyOkulttuuriin. Olisi
kuitenkin tdrkedd, ettd suomalaiset tuntisivat ainakin jonkin verran niitd tyokulttuureja

joista maahanmuuttajat tulevat.

Sippola, Leponiemi & Suutari (2006) ovat tutkineet monimuotoisten tydyhteisdjen
tyokulttuurin vilittdjaryhmid. Organisaatioiden tavoitteena oli ilmapiirin avartaminen ja
asenteiden muuttaminen. Perehdyttdmistoimintojen kehittiminen
maahanmuuttajataustaisuuden  huomioiden oli  yksi  tyOyhteisdjen tekemistd

kehittdmistoimista monikulttuurisuuden edistdmiseksi tydyhteisossi.

Suomalaisissa yrityksissda perehdyttiminen on ollut perinteisesti samanlaista kaikille ja
tyOpaikoilla on wusein perehdyttimisjirjestelmi, jonka puitteissa perehdyttéminen
toteutetaan. Juutin (2005) mukaan maahanmuuttajataustaiset tyontekijdt kokevat, ettd
perehdyttamisjérjestelmissd ei ole huomioitu heidédn erityistarpeitaan, ja he ilmoittivat
tarvitsevansa pidemmaén aikaa perehtymiseen kuin suomalaiset tyontekijat. Vaikeuksia
maahanmuuttajille tuottaa etenkin kieli ja tyOpaikalla kédytetyt ammattitermit.
Maahanmuuttajilla on usein my0s suuri tarve ndyttdd ahkeruutensa ja osaamisensa.
Tami voi johtaa ristiriitatilanteeseen, jossa ongelmien ilmetessd maahanmuuttajat eivit

halua kertoa perehdyttdjille, etteivit ymmarrd mitd tamad heille puhuu. Tilanteista
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kuitenkin usein selvitddn kunnialla, koska maahanmuuttajille annetaan yleisesti hyvin
rutiiniluonteisia tehtdvid, joista on helppo selviti maahanmuuttajien usein korkean

koulutustaustan vuoksi.

Joidenkin kulttuuristen tai etnisten vihemmistdjen edustajilla voi olla valtavdestostd
poikkeavia oppimistyyleja. Oppimisen tulokset voivat myos olla erilaisia. Siksi
oppimista olisi tirkedd tarkastella erilaiset kulttuurit huomioiden. Myds perehdyttimista
ja  muuta koulutusta suunniteltaessa tulisi pyrkid 10ytiméddn sopivia ja
tarkoituksenmukaisia keinoja organisaatiossa tarvittavan tiedon oppimiseksi. (Beardwell
Holden & Claydon 2004: 276). Kokemus ja tausta vaikuttavat ihmisen tapaan ajatella ja
hahmottaa asioita, ja muiden ominaisuuksien ohella kansallisella kulttuurilla on
merkitystd sen suhteen miten yksilo hankkii, varastoi ja prosessoi tietoa. Muun muassa
Allinson ja Hayes (2000) toteavat kulttuuritaustan vaikuttavan yksilon kognitiiviseen
tyyliin. Kognitiivinen tyyli yhdessd yksilollisten tietojen ja taitojen kanssa vaikuttaa
sithen, millaisesta perehdyttamisestd ja tyonopastuksesta yksittdinen tyontekijd hyotyy
eniten. On myos huomioitava, ettd Savvas, El-Kot ja Sadler-Smith (2001) tutkivat
kansallisen kulttuurin vaikutusta egyptildisten, kreikkalaisten, hongkongilaisten ja
brittildisten opiskelijoiden kognitiiviseen tyyliin, mutta heiddn tutkimuksessaan

kulttuurierojen ei ndhty olevan merkittdvii tyylien kannalta.

Kulttuurien  viliseen = kommunikaatioon — sisdltyy useita  véddrinymmarryksen
mahdollisuuksia, jotka liittyvdt sekd sanalliseen ettd sanattomaan viestintddn.
Viidrinkésityksid syntyy silloin, kun viestin alkuperdinen tarkoitus muuttuu
vastaanottajan tulkitessa sen oman kulttuuritaustansa pohjalta. Sanallisessa viestinndssd
ongelmia voi aiheuttaa vieras kieli, puutteellinen sanavarasto ja voimakas korostus,
dantdminen tai vaikkapa ddnenkdyton voimakkuus. Sanattomassa viestinndssi
viadrinkidsityksid voi aiheuttaa esimerkiksi ddnensédvyn, katsekontaktin ja ruumiinkielen
virheellinen tulkinta. Kielitaito ja kulttuurillinen kompetenssi ovat yhteydessd toisiinsa.
Taito tunnistaa, ymmirtidd ja soveltaa kulttuurin elementtejd linkittyy vahvasti kielen ja

ymmirtdmiseen ja kommunikaatioon. (Mor Barak 2005: 176-177, 179.)
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Kielitaidon puute onkin maahanmuuttajien tyoeldmaissd suuri ongelma. Kieli heijastelee
kayttdjansa kulttuuria ja se on tirked osa yksilon identiteettia. Tamédn vuoksi kieli tai
kielitaidon puute onkin usein syynd konflikteihin. Puutteellinen kielitaito voi johtaa
vadrinymmarryksiin, ja se voi aiheuttaa esimerkiksi ulkomaalaisella korostuksella
puhuvan henkilon jattimisen ryhmén ulkopuolelle. (Lopez-Rocha 2005: 13-14.)
Thiedermanin (1991) mukaan esimiehet voivat pyrkid vihentiméidn kielestd johtuvia
konflikteja pyrkimédlld ymmirtiméin tyontekijin ndkokulmaa. Esimiesten tulisi puhua
selkedsti ja konkreettisesti ja vélttdd slangia ja kielikuvia. My6s ruumiinkieleen ja
ddnenpainoihin on hyvi kiinnittdd huomiota kommunikaatiossa. Téarkedd on kuunnella
alaista tarkkaavaisesti sekd kerrata ja varmistaa ymmartdminen sddnnollisin viliajoin.

(Lopez-Rocha 2005: 13—-14)

Sippolan ym. (2006: 122) tutkimuksen mukaan suomalaisissa tyOyhteisoissd koettiin
monikulttuurisuus- ja monimuotoisuustietoisuuden tukevan avointa ja hyviksyvaa
ilmapiirid. Lopes-Rochan (2005: 17) mukaan kulttuuritieto on oleellinen tekijd
tyOyhteisossd, kun halutaan parantaa organisaation kdytintojd, tuottavuutta ja ilmapiirié.
Monimuotoisuuskoulutus valmentaa tyontekijoitd kohtaamaan monimuotoisuuteen

liittyvid haasteita.

Wrenchin (2001) mukaan monimuotoisuuteen liittyvd koulutus tydyhteisodissd kehittyy
tyypillisesti neljdssd vaiheessa. Ensimmadisessi vaiheessa tietoa jaectaan vihemmistoille
ja tavoitteena on vihemmistdjen kdyttdytymisen muuttuminen enemméin enemmiston
kaltaiseksi. Monimuotoisuuskoulutuksen toisessa vaiheessa koulutetaan kaikkia
tyontekijoitd, sekd vihemmiston edustajia etti enemmistdd. Kolmannessa vaiheessa
koulutusta suunnataan enemmistolle. Tavoitteena on syrjinnin ja rasismin ehkiisy sekid
kaikkien  tyontekijoiden  tasa-arvoinen  kohtelu.  Monimuotoisuuskoulutuksen
neljannessd, kehittyneimmaissd vaiheessa pyritdin kehittimédin koko organisaatiota,
tavoitteena tyokulttuurin jatkuva kehittdminen ja yhdenmukaisen kohtelun esteiden

poistaminen.
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4.3. Yhteenveto

Suomalaisen yhteiskunnan kansainvilistyessd ja tyoeldmin rakenteiden muuttuessa yhi
enemmadn maahanmuuttajia on tyonmarkkinoilla ja tyOyhteisét monimuotoistuvat.
Tyonantajat kohtaavat entistd erilaisempia tyontekijoitd eri ldhtokohdista. Kun
tyOnantajat haluavat hyotyd mahdollisimman paljon monimuotoisen henkiléstonsa
potentiaalista, organisaatioiden henkilostdjohtamisen on kyettdvd vastaamaan

uudenlaisiin haasteisiin.

Tyosuhteen alkuvaiheet ovat monella tapaa merkittivid tyosuhteen jatkon kannalta niin
tyOnantajan kuin tyOntekijin nidkokulmasta. Uusi tyOntekiji on alussa hyvin
vastaanottavainen ja alkaa nopeasti muodostaa mielikuvaa tyOstd ja tydyhteisosta.
Tyosuhteen aloittamiseen liittyy sosialisaatioprosessi, jonka aikana tyontekijd muuttuu
ulkopuolisesta tydyhteison jidseneksi, etsii oman paikkansa tyOyhteisossd ja tekee
paitoksen siitd haluaako sitoutua kyseisen ryhméén ja omaksua sen arvot. Sosialisaatio
etenee prosessinomaisesti ja siind on erilaisia vaiheita. Néistd vaiheista ensimmaéiset
ovat tdarkeimpid tyOsuhteen jatkon kannalta. Sosialisaatioprosessin merkittivit

alkuvaiheet ajoittuvat tavallisesti samaan ajankohtaan perehdyttdmisen kanssa.

Perehdyttdminen on tyonantajan lakisdédteinen velvollisuus, joka hyodyttdd paitsi uutta
tyontekijdd myOs tyonantajaa. TyOnantajan tuen ja opastuksen avulla tyontekijd oppii ja
omaksuu tyontekoon tarvittavat tiedot ja taidot nopeammin ja nidin ollen kykenee
nopeammin antamaan tayden tyopanoksensa organisaation kayttoon.
Sosialisaatiotaktiikat ja perehdyttimiskdytinnot ohjaavat tulokkaan
sosialisaatioprosessia ja vaikuttavat sithen, millaiseksi tulokkaan rooli tydyhteisdssi
muodostuu, miten nopeasti hin omaksuu tyontehtdvinsi ja millaisen mielikuvan hin
saa tyoyhteisostd. Monimuotoistuvassa tyOyhteisdssdé ~maahanmuuttajataustaisen
tyontekijan kohdalla tyonantajan aktiivien rooli tyosuhteen alkuvaiheessa on entistéd
merkittdvimpi tyontekijin kohtaamien haasteiden ollessa aiempaa suurempia. (ks.

Kuvio 4.)
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Kuvio 4. Perehdyttdmiskdytinnot sosialisaation tukena.

Tyosuhteen alkuvaiheeseen liittyy monenlaisia  haasteita. Tyontekijan
sosialisaatioprosessin haasteita ovat uuden organisaatiokulttuurin oppiminen ja oman
roolin muodostaminen ja paikan 10ytdminen tyOyhteisossd. Maahanmuuttajataustaisella
tyontekijdlld saattaa ndiden asioiden lisdksi olla haasteenaan vieras kansallinen kulttuuri
ja vieras kieli sekd niihin liittyvit kommunikaatiovaikeudet. Perehdyttimisen osalta
uuden tyontekijan haasteena ovat kunkin yksilon erilaiset oppimistyylit ja erilaiset
perehdyttimistarpeet. Maahanmuuttajataustaisen tyontekijin perehdyttdmiseen liittyy
lisdksi suomalaisen tyOeldamin sdidntdjen opettelu, vieraan kielen ja ammattitermien
vaikutus perehdyttdamiseen sekd kulttuurierot niin tydyhteison ja tulokkaan vililla kuin
kulttuurin vaikutus tyon tekemisen tapoihin yleensd. Merkittdvid haasteita luovat

erityisesti kielitaitoon ja kommunikaatioon liittyvit asiat. TyOyhteisd saattaa myos
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suhtautua maahanmuuttajataustaiseen tyontekijddn eri tavalla kuin kantavieston

edustajaan.
SOSIALISAATIO
Suomalaisen tyontekijin Maahanmuuttajatyontekijin
haasteet lisihaasteet
- Organisaatiokulttuurin - Kansallisten kulttuurien
tulkitseminen ja oppiminen erot
- Tyoyhteis6on sopeutuminen - Kieli ja kommunikaatio
- Roolin muodostaminen - Tydyhteison
vastaanottavaisuus
PEREHDYTTAMINEN
Suomalaisen tyontekijin Maahanmuuttajatyontekijian
perehdyttiminen perehdyttimisen lisihaasteet
- Tyon oppiminen - Tyodeldmin yleisten
- Yksilolliset oppimistyylit pelisddntdjen tunteminen
ja perehdytystarpeet - Vieras kieli
- Ammattitermit - Kulttuurierot

Taulukko 1. Sosialisaatio- ja perehdyttimishaasteet.

Perehdyttdminen voidaan toteuttaa eri tavoin, ja perehdyttamiskdytannot vaikuttavat
osaltaan sosialisaatioprosessin. Tdmén vuoksi on mielekésti tarkastella organisaatioiden
perehdyttamiskdytdntdjd ja sitd, milld tavoin ne tukevat tulokkaan sosialisaatiota.
Maahanmuuttajataustaisen  tyontekijan kohdalla sosialisaatio on tavanomaista
haasteellisempaa ja prosessi on alttiimpi erilaisille hiiriotekijoille. Tutkimalla siti,
millaisia tarpeita maahanmuuttajataustaisella tyontekijilld on tyosuhteen alussa ja miten
organisaatioiden perehdyttimiskdytdnnot tukevat maahanmuuttajien sosialisaatiota,
voidaan saada tietoa monimuotoistuvien tyOyhteisdjen hyoddynnettdviksi ja

monimuotoisuuden johtamisen tyokaluksi.
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5. TUTKIMUSMENETELMA

Tutkijan on tehtdvéd useita valintoja tutkimusprosessin aikana. Valintoja on tehtidva
muun muassa tutkimuskohteen, kerittdvidn aineiston ja tutkimusmenetelmén suhteen.
Valintojen ja pédtosten teko ei aina ole yksiselitteistd ja eikd yhtéd oikeaa vaihtoehtoa ole
olemassa. Tutkijan tekemit pddtokset ovat kuitenkin térkeitd, koska ne vaikuttavat
merkittdavisti tutkimuksen kulkuun ja ennen kaikkea lopputuloksiin. (Hirsjdrvi, Remes
& Sajavaara 2000: 117.) Tidssd kappaleessa kuvaillaan opinndytetyossda kaytettyd
tutkimusmenetelmdd sekd tutkimuksen kohteena ollutta kehittdmishanketta ja

organisaatioita.

5.1. Tutkimusmenetelmai

Téassd tutkimuksessa on kiytetty kvalitatiivista tutkimusotetta. Kvalitatiivinen tutkimus
sopii kdytettdviksi erityisesti silloin, kun pyritdin kuvaamaan todellisen eldmén
moninaisia 1lmiditd ja saamaan kokonaisvaltainen kuva tutkittavasta kohteesta.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa suositaan ihmistd tiedon keruun vilineend ja tutkija
perustaa tiedonhankinnan ennen kaikkea omiin havaintoihinsa. Tutkimuksessa
kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti, jolloin tapauksia on kdsiteltiva

ainutlaatuisina ja aineistoa tulkittava timédn mukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2000: 165.)

Kvalitatiiviselle aineistolle ominaista on monitasoisuus, rikkaus ja kompleksisuus, ja
aineisto kuvaa ainoastaan yhté palaa tutkittavasta maailmasta (Alasuutari 2001: 84, 87).
Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on yksittdisen ilmion tai tapahtuman
ymmirtiminen ja teoreettisen tulkinnan 16ytdminen, eikd pyrkimyksend ole tilastollisten
yleistysten tekeminen (Tuomi & Sarajarvi 2003: 87). Kvalitatiivisen tutkimuksen
tulokset ovat aina kontekstisidonnaisia. Siksi tutkimukselle onkin tyypillistd 10ytidd ja
paljastaa tosiasioita se sijaan, ettd pyrittdisiin todistamaan olemassa olevia vditteitd.

(Hirsjdrvi ym. 2000: 152.)
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Tutkimusmenetelménd on kiytetty case- eli tapaustutkimusta. Tapaustutkimus on
empiirinen tutkimus, jossa jotakin ilmiotd tai tapahtumaa tutkitaan rajatussa
ympdristdossd ~ monipuolisen ja  monin  tavoin  hankitun tiedon  avulla.
Tapaustutkimuksessa tarkastellaan ilmiotd sen kontekstin kautta. (Yin 1994.)
Tapaustutkimus sopii menetelméksi silloin, kun halutaan saada tietoa yksittdisestd
tapauksesta tai joukosta toisiinsa suhteessa olevia tapauksia. Tyypillisesti
tapaustutkimuksen tavoitteena on jonkin ilmion kuvailu. Tapaustutkimus on hyvi
menetelmi, kun halutaan vastata kysymyksiin “miten?” tai “miksi?”’ Aineistoa voidaan
keritd usein eri metodein. (Hirsjarvi ym. 2000: 130; Yin 1994.) Tapaustutkimus valittiin
menetelmiksi tdhdn tutkimukseen, koska haluttiin ymmaértdd ja saada syvillistd tietoa

tutkittavasta 1lmiosta

Tapaustutkimuksessa analysoitava tapaus voi olla joku tietty yksilo tai yksikko, mutta
my0s tapahtuma tai kokonaisuus. Tapaustutkimuksen avulla voidaan tutkia esimerkiksi
ohjelmia tai prosesseja. Tarkeintd tutkittavan yksikon méédrdytymisessd on sen suhde
tutkimusongelmaan. (Yin 1994: 21-22.) Tapaustutkimuksessa tietoa keritdidn useista eri
lahteistd. Yinin (1994: 100) mukaan tiedon kerdaminen useista eri ldhteistd vahvistaa
tapaustutkimusta menetelména ja lisdd tiedon luotettavuutta. Useamman ldhteen kiyttd
tarjoaa tutkijalle laajemman ja syvemmén nédkemyksen tutkittavaan aiheeseen. Useiden
lahteiden kdyttd on kuitenkin yleensd yksittdistd ldhdettd kalliimpaa ja vie enemmén
aikaa. Tissd tutkimuksessa tarkasteltavana tapauksena on PETMO-hanke ja
tiedonhankinnan ldhteind on kéytetty kymmentd hankkeeseen osallistunutta

organisaatiota.

5.2. Aineiston keruu ja sen analyysi

Tutkimusaineisto on kerdtty teemahaastattelujen avulla. Haastattelu on sopiva
menetelmi aineiston kerdamiseen, kun pyritdin saamaan tietoa henkiloiden asenteista,
mielipiteistd, kokemuksista ja havainnoista (Hirsjdrvi ym. 2000). Haastattelu muistuttaa
keskustelua, mutta silld on selked tavoite johon pyritddn. Haastattelija ohjaa
keskustelua, kannustaa haastateltavaa vastaamaan ja pyrkii keskittymdédn tiettyihin

teemoihin. (Ruusuvuori & Tiittula 2005: 23.) Teemahaastattelusta kidytetddn myos



55

nimed puolistrukturoitu haastattelu, koska haastattelun aihepiirit ovat ennalta tiedossa,
mutta menetelmistd puuttuu strukturoidun haastattelun jirjestys ja kysymysten tarkka

muotoilu (Hirsjirvi & Hurme 1993: 36).

Teemahaastattelua haluttiin kéyttdd, koska tutkimusaineistoa kerdttdessd se tarjoaa
ennalta maédriteltyjen teemojen puitteissa mahdollisuuden edetd joustavasti sekd
kysymysten esittdmisjédrjestyksen etti muodon suhteen. Haastattelijalla on myos
tilaisuus motivoida vastaajaa ja tarvittaessa tulkita ja tdsmentdd kysymyksid. (Hirsjdrvi
ym. 2000: 201-202.) Teemahaastattelu on keskustelunomainen
tietojenkeruumenetelmi, joka mahdollistaa vapaamuotoisen ja syvillisen keskustelun.
Télloin voidaan 10ytdd kuvaavia esimerkkejd ja paljastaa asioita, joita kvalitatiivisella
tutkimuksella olisi vaikeaa saada selville. (Hirsjirvi & Hurme 1993: 15.)
Teemahaastattelun kysymykset pohjautuvat teoreettiseen viitekehykseen tai muuten

ennalta tiedettyihin asioihin (Tuomi & Sarajéarvi 2003: 77-78).

Haastattelurunko on tutkimuksen liitteend (ks. Liite 1.) Haastattelujen aluksi kéytiin
haastateltavan kanssa ldpi haastattelun kulku, sovittiin haastattelun nauhoittamisesta ja
anonymiteetin sdilymisestd sekd materiaalin késittelystd haastattelun jidlkeen. Aluksi
tehtiin muutama pilottihaastattelu, jotka arvioitiin. Merkittdvid muutoksia ei kuitenkaan

tehty, vaan haastatteluja péditettiin jatkaa samaan tapaan.

Aineisto analysoitiin Tuomen ja Sarajarven (2003: 94) kuvaileman mallin mukaisesti.
Jo ennen analyysin aloittamista oli tiedossa tiettyjd teemoja, joita pyrittiin aineistosta
etsimddn. My0s muita teemoja toivottiin 10ytyvin. Aluksi litteroitu aineisto kdytiin ldpi
ja kiinnostavat kohdat merkattiin. Tdmédn jdlkeen merkatut kohdat ryhmiteltiin

teemoittain, jonka jidlkeen niisti tehtiin yhteenveto.

5.3. Kehittimishanke ja organisaatioiden kuvailu

PETMO (Perehdyttimilld monimuotoiseen tyOympiristoon) oli koulutus- ja
tiedotushanke, jonka tavoitteena oli edistdd tyoeldmédn tasa-arvoa, erityisesti

erilaisuuden ja monikulttuurisuuden hyviksymistd tyOyhteisdissd. Hanke oli jatkoa
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vuosien 2001-2005 monikulttuurisuutta tyoyhteisoissid edistdneelle ETMO-hankkeelle.
ETMO-hanke oli usean tahon kidynnistiméa yhteishanke, jossa keskeisini tavoitteina oli
suvaitsevuuden  ja  monikulttuurisuuden  edistiminen  tyOyhteisOissd  sekid
maahanmuuttajien tyollistettdvyyden parantaminen (ETMO 2005). PETMO-hankkeessa
oli mukana osin samoja toimijoita kuin ETMO-hankkeessakin. PETMO-hanke

kdynnistyi marraskuussa 2004 ja se padttyi huhtikuun 2007 lopussa.

PETMO oli EU:n Euroopan Sosiaalirahaston hanke. Rahoitus tuli Equal-
yhteisoaloiteohjelmasta, joka rahoittaa muun muassa rasismia ja muukalaisvihaa
tyOyhteisoissd torjuvia hankkeita. Hanketta hallinnoi SAK, ja mukana oli 17 eri alojen
tyOyhteisod piidkaupunkiseudulta. Osa néistid tyOyhteisoistd oli mukana jo aiemmassa
ETMO-hankkeessa. Lisdksi mukana oli 12 eri kehittimiskumppania, joihin kuuluu
ammattiliittoja,  Elinkeinoeldmidn  keskusliitto, ~Uudenmaan TE-keskus sekéd

koulutusorganisaatioita.

Tutkimus oli osa Vaasan yliopiston Johtamisen laitoksen Kansainvilisen osaamisen
kehittiminen ja siirtdminen -tutkimusprojektia, johon kuului myds useita muita
alahankkeita. Tutkimusprojekti oli TEKES:in rahoittama ja liittyi sen Uudistuva
litketoiminta ja johtaminen -ohjelmaan. Hanke oli kaksivuotinen ja loppui vuoden 2007
lopussa. Opinndytteen tekijd toimi tutkimusprojektissa tutkimusapulaisena ja

opinndytettd on hyddynnetty osin myos muissa tutkimusprojektiin liittyvissi raporteissa.

Tutkimukseen haastateltiin tyontekijoitd kymmenesti PETMO-hankkeessa mukana
olleesta organisaatiosta. Organisaatiot olivat erikokoisia, edustivat sekd yksityistd ettd

julkista sektoria ja eri toimialoja.

Organisaatio 1 on suuri elintarviketeollisuuden yritys, joka toimii yksityiselld sektorilla,
kansainvilisilli markkinoilla. Ensimmaéiset maahanmuuttajat on rekrytoitu yritykseen
1980-luvulla. Maahanmuuttajia tyOyhteisossd on haastattelun aikoihin noin 15 %
kaikista tyOntekijoistd ja he toimivat organisaatiossa piddosin tyOntekijdtasolla

tuotannollisissa tehtdvissa.



57

Organisaatio 2 on yksityinen sektorin hotellialan yritys, joka kuuluu osaksi
kansainvilistd ketjua. Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden méaédrda eri osastoilla
vaihteli, joillain osastoilla tyontekijoistd ldhes puolet oli maahanmuuttajataustaisia.
Maahanmuuttajia oli tydskennellyt erilaisissa tehtdvissd yrityksessd jo pitkién,

pisimmilldén parikymmentd vuotta.

Organisaatio 3 on suuri kansainvilisesti toimiva postitoimintaa harjoittava yritys, jolla
on henkilostod noin 440. Tyontekijoisti 28 % oli maahanmuuttajataustaisia.
Organisaatio on perustettu vuonna 2000 ja alusta alkaen on rekrytoitu
maahanmuuttajataustaisia henkilGita. Maahanmuuttajat toimivat padosin

tyontekijitasolla, mutta enenevéssd midrin myos esimiestehtivissa.

Organisaatio 4 on kunnallinen organisaatio, jonka toimialana on ulkotilojen hoito.
Tyontekijoitda organisaatiossa on noin 100, hankkeeseen osallistuneella osastolla 18.
Organisaatiossa tyOskentelee kausiluonteisen tyon takia paljon kesd- ja miirdaikaisia
tyontekijoitd, joiden joukossa on maahanmuuttajia. Yksittdisid
maahanmuuttajataustaisia tyontekijoitd organisaatiossa on tydskennellyt 80-luvulta

lahtien.

Organisaatio 5 on julkisen sektorin terveydenhuoltoalan organisaatio, jossa on
tyontekijoitd noin 170. Organisaatiossa tydskenteli muutamia maahanmuuttajataustaisia

henkiloita.

Organisaatio 6  on  julkisen  sektorin  hoitoalan  organisaatio,  jossa
maahanmuuttajataustaisia  henkiloiti on noin 15 % koko henkilostosti.
Maahanmuuttajien osuus on vaihdellut vuosittain, mutta méaiard on kasvava.

Maahanmuuttajat tekeviit tyypillisesti lyhyitd sijaisuuksia ja méddrdaikaisuuksia.

Organisaatio 7 on kasvava ja kansainvilinen yksityisen sektorin yritys, joka harjoittaa
pesulatoimintaa. Suomessa tyontekijoitd on noin 1000, joista pieni prosentti on
maahanmuuttajataustaisia. ~Maahanmuuttajat toimivat p#d#dosin  tuotannollisissa

tehtidvissa.
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Organisaatio 8 on suuri yksityisen sektorin yritys, joka tarjoaa kiinteistonhoito- seki
henkil6sto- ja laitosruokalapalveluita. Henkilokuntaa yritykselld on yhteensd noin 12
000, joista ~maahanmuuttajia muutama prosentti. Organisaatio  tyollistdd
maahanmuuttajia perinteisiin sisdéntuloammatteihin. Maahanmuuttajia organisaatiossa

on tyoskennellyt 80-luvulta ldhtien, tyontekijdtason tehtdvissa.

Organisaatio 9 on ateriapalveluja tuottava yritys, joka kuuluu osana suureen
kansainviliseen konserniin. Kyseisessd yrityksessd tydskentelee 650 henkildd, joista
maahanmuuttajataustaisia tyontekijoitd on noin 25. Kokemusta

maahanmuuttajataustaisista tyontekijoistd on parinkymmenen vuoden ajalta.

Organisaatio 10 on julkisen sektorin terveydenhuoltoalan  organisaatio.
Kehittamishankkeeseen osallistuneella osastolla on tyontekijoitd yhteensd 20, joukossa

yksittdisid maahanmuuttajataustaisia tyotekijoitd.

Tutkimuksessa mukana olevista kymmenesti organisaatiosta kolme oli teollisuuden alan
organisaatioita, kolme oli hoitoalan organisaatioita, kaksi hotelli- ja ravintola-alan
organisaatioita, yksi toimi julkisella sektorilla puutarha-alalla ja yksi logistiikka-alalla.
(ks. Kuvio 5.) Organisaatioiden vililld oli melko suuria eroja niin toimialan, koon kuin

maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden mééran suhteen.
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Kuvio 5. Organisaatioiden toimialat.

Tutkimuksen aineisto kerittiin osana PETMO-hankkeen seurantaa. Tutkimusaineisto
kerittiin talven ja kevddn 2007 aikana tekemilld teemahaastatteluja kymmenessa
PETMO-hankkeeseen osallistuneessa organisaatiossa. Haastatteluihin  osallistui
yhteensd 13 henkilod. Seitsemésséd organisaatiossa haastatteluun osallistui yksi henkilo,
kolmessa organisaatiossa haastateltiin kahta henkil64d. Haastatellut henkilot toimivat eri
tehtidvissd tyontekijdtasolta ylimpéddn henkilostojohtoon. Kolmestatoista haastatellusta
11 tyoskenteli toimihenkiloasemassa, yksi tyontekijdtasolla ja yksi haastatelluista
tyoskenteli organisaatiossaan ylimmaissd johtoportaassa. Suurin osa haastatelluista (11
kpl) oli ylempid toimihenkil6itd, jotka toimivat esimiesasemassa alaisinaan niin

kantavieston edustajia kuin maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita.

Haastatellut toimivat PETMO-hankkeen yhteyshenkiloind ja/tai olivat osallistuneet
hankkeen koulutustilaisuuksiin. Tdmin lisdksi kaikki haastatellut toimivat tyopaikallaan

perehdyttdjan roolissa ja/tai osallistuivat perehdyttimisohjelmien kehittdmiseen
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organisaatiossaan.  Kaikki  haastatellut  henkilot  tunsivat  organisaationsa
perehdyttamisprosessin ja heilld oli kokemusta maahanmuuttajataustaisten henkildiden

perehdyttdmisesti.

Kaikissa organisaatioissa arvioitiin maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden méérdan
kasvavan tulevaisuudessa. Syyksi mainittiin kasvava tyontekijdpula kyseisilld aloilla
ikddntyvien tyontekijoiden eldkoityessd. Maahanmuuttajatyontekijoiden tausta
noudatteli Suomen yleistd kokonaiskuvaa, suuren osa tyOntekijoistd ollessa kotoisin
Venidjiltd, Virosta ja Afrikan maista, loput muualta ympéri maailmaa. Organisaatioilla
ei haastateltujen varsinaisesti ollut merkittdvid ongelmia maahanmuuttajien
perehdyttdimisen kanssa, vaan hankkeeseen oli ennemminkin Idhdetty mukaan

kehittdmismielessd ja projektin uskottiin opettavan tulevaisuudessa hyodyllisid taitoja.

5.4. Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuus on tieteellisille menetelmille asetettu keskeinen vaatimus. Arvioitaessa
tutkimusten luotettavuutta, kiytetdin yleensd termejd validiteetti ja reliabiliteetti.
Validiteetti tarkoittaa sitd, ettd tutkimus mittaa juuri sitd asiaa mitd silld on ollut
tarkoitus mitata. Reliabiliteetilla taas tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta, ja ei-
sattumanvaraisuutta. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tirkedd on
tutkimus kokonaisuutena ja tutkimusprosessin johdonmukaisuus. (Hirsjdrvi & Hurme

1993: 128; Tuomi & Sarajirvi 2003: 133.)

Reliabiliteetin ja validiteetin kéisitteet perustuvat ajatukseen, ettd tutkija voisi pddstd
kisiksi tutkimuskohteen objektiiviseen todellisuuteen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
tdydellisen objektiivisuuden saavuttaminen on kuitenkin mahdotonta, koska
tutkimukselle on tyypillistd ihmisten kiyttiminen tiedon keruun vilineend. Talloin
tutkija itse on tidrkedssd asemassa tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa. Tutkijan on
pyrittivd mahdollisimman suureen objektiivisuuteen, mutta on pidettdvd mielessd, ettd
tutkija vaikuttaa saataviin tietoihin tutkimuksen jokaisessa vaiheessa, (muun muassa
kisitteiden maédrittely ja aineiston keruu), ja ettd kyse on tutkijan omista tulkinnoista.

(Hirsjarvi & Hurme 1993: 128-130.)
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Pilottihaastattelujen avulla testattiin haastatteluteemojen toimivuus ja haastattelijalla oli
tilaisuus harjoitella haastattelun tekemistd. Haastateltaville henkildille korostettiin
anonymiteetin sdilymistd tutkimusprosessin kaikissa vaiheissa ja haastatteluilmapiiristd
pyrittiin tekemiin mahdollisimman rento, jotta haastateltavat voisivat tuoda vapaasti
esiin kokemuksiaan ja ajatuksiaan. Ennen haastattelun aloittamista haastatelluille
kerrottiin, ettd he saavat jidlkeenpdin litteroidut haastattelut luettavakseen ja
tarkistettavakseen. My0s tdmén oli tarkoitus vahvistaa haastateltavien tunnetta siitd, ettd
haastattelutilanteessa voi puhua vapaasti. Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin.
Litteroidut haastattelut ldhetettiin haastatelluille henkil6ille tarkistettavaksi. Ndin saatiin
varmistettua se, ettd nauhoitettu haastattelumateriaali oli tulkittu ja kuultu oikein.
Haastatelluilla henkil6illd oli myo6s tilaisuus lisdtd haastatteluihin kommentteja ja

korjata mahdollisia asiavirheiti.

Haastatteluaineiston luotettavuuteen saattaa vaikuttaa heikentdvisti se, ettd
haastatelluilla voi olla taipumus antaa haastattelukysymyksiin sosiaalisesti
hyviksyttavid vastauksia (Hirsjdrvi ym. 2000: 202-203). Téssd tutkimuksessa osa
haastattelukysymyksistd késitteli muun muassa haastateltavalle lidheisen yhteison
suvaitsevaisuutta ja ihmisten tasa-arvoista kohtelua. Tutkimuksen luotettavuutta
kuitenkin parantaa se, ettd haastattelija oli haastateltaville ennalta tuntematon,
organisaatioiden ulkopuolinen henkild. Tutkijan védhdinen kokemus saattaa heikentdd
tutkimuksen  luotettavuutta  (Hirsjarvi  ym.  2000:  202-203).  Esimerkiksi
haastattelutilanteissa tutkija ei osannut aina kysyai tarpeellisia jatkokysymyksié ja saattoi

tyytyd liian pintapuolisiin vastauksiin.

Tutkijan on pystyttdvd kuvailemaan tutkimusprosessi ja perustelemaan milld tavalla hin
on piaitynyt tutkimuksessaan tiettyihin lopputuloksiin. Tutkimuksen rikastuttamista
suorilla haastattelulainauksilla pidetddn hyvidnid keinona osoittaa perusteet aineistosta
tehdyille tulkinnoille (Hirsjarvi ym. 2000: 255). Tutkimuksen luotettavuutta lisdikin
runsas haastattelulainausten kéytto. Ndin lukija saa paremman kuvan siitd, milld

perusteilla tutkija on piitynyt tutkimusaineistosta tekemiinsé johtopaditoksiin.
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5.5. Tutkimuksen rajoitukset

On huomioitava, ettd tdamid tutkimus keskittyy yhteen kehittamishankkeeseen eivétka
tutkimustulokset ole yleistettdvissd kaikkiin organisaatioihin. Tutkimuksen kohteena
olleet organisaatiot valittiin mukaan sen perusteella, ettd ne osallistuivat PETMO-
kehittimishankkeeseen, eivitki tutkimustulokset titen vilttdmaéttd vastaa timinhetkista
todellista kokonaiskuvaa suomalaisissa organisaatioissa. Kaikki tutkimukseen
haastatellut henkilot olivat suomalaisia ja kuuluivat kantavdestoon, monet heistd
edustavat tyOnantajaa ja suurin osa oli esimiesasemassa. Tdméi vaikuttaa tutkimuksen
tuloksiin, ja tulokset ndin ollen kuvaavat organisaatioiden tilannetta yksipuolisesti.
Myoskddn yksittdisten organisaatioiden tai haastateltujen henkididen taustatietojen
mahdollista  vaikutusta tutkimustuloksiin ei tdssd tutkimuksessa analysoida.
Tutkimukseen haastateltuja henkil6itd oli 13. Suuremmalla haastattelujen lukumaérilla
saataisiin kattavammat tutkimustulokset. Lisdksi aiempaa tutkimusta maahanmuuttajien
sosialisaatioprosessista tai perehdyttamisestd on tarjolla vidhidn, ja tdméad vaikuttaa

rajoittavasti tutkimuksen teoriaosuuteen.
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6. TULOKSET

Téssd kappaleessa esitellddn tutkimustuloksia aineistosta nousseiden teemojen avulla.

Tutkimuksen tarkoitus oli etsid vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. Millaisia haasteita uuden tyoOntekijdn sosialisaatioprosessiin ja perehdyttdmiseen

liittyy ja millaisia erityistarpeita on maahanmuuttajataustaisella tyontekijalla?

2. Millaisia perehdyttdmiskdytintdjd organisaatioilla on, ja miten ndmid kédytdnnot
tukevat uusien, erityisesti maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden sosialisaatiota

perehdyttamisprosessin aikana?

Tutkimustuloksien esittelysséd edetiin siten, ettd ensin kuvaillaan uusien tyontekijéiden
kohtaamia haasteita tydsuhteen alussa, sen jédlkeen tarkastellaan organisaatioiden
perehdyttamistd perehdyttamiskdytdntdjen ja sosialisaatiotaktiikoiden nidkokulmasta.
Lopuksi késitellddn tapoja joilla organisaatiot ovat tukeneet maahanmuuttajien
sosialisaatiota ja perehdyttimistd organisaatioissa. Tuloksia on havainnollistettu

haastatteluotteiden avulla.

6.1. Tyosuhteen alkuvaiheen haasteet

Tarkasteltaessa tyosuhteen alkuvaihetta, haastateltavat toivat esiin useita haasteita, joita
uusi tyontekija kohtaa. Haastateltavien mukaan sopeutuminen ja oman paikan
loytdiminen tyOyhteisossé vie aikansa, ja uusi tyontekijd voi alkuvaiheessa kokea olonsa
himmentyneeksi. Erds haastateltava kuvaili alkuvaiheen hdmmennystd seuraavalla

tavalla:

”Aikamoisia haasteita. Me ollaan ensinndikin hirmu iso talo, meilldi on hirmusti
tyontekijoitd, noi osastot on hirmu isoja. Ja sellainen, ettd me kaikki
pukeudutaan samalla tavalla, myssyt pddssd, hiukset suojattuna. Siind on
varmaan aika hirmu orpo olo.”
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Tyosuhteen aluksi tyontekija kohtaa vieraan fyysisen tyoympdriston. Erityisesti
suurissa organisaatioissa tyopaikan fyysisen kokonaisuuden hahmottaminen voi vieda

oman aikansa.

”No ensin tietysti kun tulee tinne meille, niin tormdd valtavan isoon yritykseen.
[... Kun henkilo tulee tihdin meiddin taloon, niin sitten se ndkee ndmd
mittapuut, puitteet, tuntee olevansa aika yksin.”

Varsinaisten uusien tyotehtidvien omaksuminen on uuden tyontekijin keskeisin haaste.
Tyon omaksumisen haasteellisuus vaihtelee tyotehtivistd, tyontekijdn omasta
kokemuksesta ja koulutuksesta sekd kdytossd olevista resursseista riippuen.
Haastatteluissa kédvi ilmi, ettd erityisesti hoitoalalla tydvoimapulasta johtuen uuden
tyontekijin odotetaan omaksuvan tyOtehtdvinsd nopeasti ja pystyvin antamaan

tyOyhteisossd mahdollisimman varhaisessa vaiheessa tiyden tydpanoksensa.

”"No jos ajattelen ihan, niin tdnd pdivdnd tamd tdmmoinen hoitotyd on ihan
fyysisesti aika raskasta ja on myos henkisesti. [...] Mutta tdmd on silld tavalla
aika vaativa tyo, ettd tdssd pitdisi hyvin dkkid pddstd kiinni tdhdn tyohon..”

”Ettd semmoinen epdvarmuus kun on uusi tyopaikka, uusi talo, uudet tyokaverit,
kaikki on uutta, tyoskentelytavat. Ja sitten meilldkin on vield tdtd
erityisosaamista eri osastoilla, mikd vaati taas enempi osaamista. Niin md
luulen, ettd se. Ettd varmaan kaikilla uusilla tyontekijoilld on se, ettdi he kokevat
itsensd, oman panoksensa riittdmdttomdksi, semmoista riittamdttomyyttd.”

Tyosuhteen alkuvaiheessa uusi tyontekija pyrkii 16ytamidn paikkansa organisaatiossa ja
pyrkii pddsemiin ryhmén jdseneksi. Oman haasteensa tydsuhteen alkuvaiheeseen tuo

kanssakdyminen tydyhteison ihmisten kanssa.

“Ja kylld se ihmiseltd itseltdnsd vaatii. Ettd se ei oo ihan mikddn automaatti,
ettd meilld vakituinen muu porukka tulisi, ettd hei mitd sulle kuuluu ja mistd sd
tuut. Kylld se aloite pitdd tulla iteltd. Ja sitten kulttuuri on kova. Kielenkdytté on
aika rankkaa ja... Ettd kylld se vaatii.”

”No tdssd talossa varmasti, jos md ajattelen meiddn tyoyhteisod, on vaikeeta se,
ettd tyokavereita on niin paljon. Ja ihmisid on monenlaisia. Ja ettd tavallaan
loytdd tietylld tavalla sen oman paikkansa. Ja sitten se, ettd kun on ihmisid ketkd
on ollut kakskyt vuotta, on ihmisid ketkd on ollut vuoden, niin kylld sielld loytyy
tdtd tdlldastd, ettd mind tieddn kaikki. [...] Sanotaanko semmonen sosiaalisen
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verkoston luominen ensi alkuun, niin se varmasti tuottaa ongelmia, tai siis
haastetta.”

Sosialisaation toisessa vaiheessa tyOntekijd usein tekee pddtoksen siitd, haluaako
sitoutua ja tulla organisaation jdseneksi. Talloin perehdyttdmistoimilla on suuri merkitys
sille millainen mielikuva tydyhteisostd ja tyostd tulokkaalle syntyy. (mm. Feldman

1981; Ardts ym. 2001; Kjelin & Kuusisto 2003.)

Uusien asioiden omaksuminen saattoi olla haasteellista lyhyen perehdyttimisajan takia.
Erityisesti  hoitoalan  organisaatioissa  tyOskennelleet haastateltavat  kertoivat
perehdyttimisen jdavin usein vihiiseksi kovan kiireen ja niukkojen resurssien vuoksi.

Uuden tyontekijan omalle vastuulle jdd helposti suuri osa perehtymisesta.

"Meilld on periaatteena se, ettd on joku tuutori, olisi niin kun tukena. Mutta
kylld se kéytdnnossd tarkoittaa sitd, ettd ihmisen pitdd lihted suoraan toihin kun
tulee tdnne uutena. Ja se voi aiheuttaa aika moisia paineita. IThmiset haluaa
tehdd tyotd hyvin ja sitten he huomaakin, ettd heilld on hirvedin paljon
oppimista.”

Omatoimiseen perehtymiseen oli kuitenkin yleensi tarjolla kirjallista materiaalia tai
tietoa organisaation intranetissi. My0s oma-aloitteista kysymysten esittdmisti tulokkaan

puolelta pidettiin tiarkedna.

6.2. Maahanmuuttajien erityistarpeet

Maahanmuuttajan kielitaidon merkitys korostui vahvasti haastateltujen kertomuksissa.
Kielitaidolla néyttdisi olevan suuri rooli maahanmuuttajien sosialisaatiossa. Silloin kun
vuorovaikutus tyotovereiden kanssa on kankeaa tai vuorovaikutus jdd suppean
sanavaraston takia pinnalliseksi, my0s sosialisaatio hidastuu. Haastatteluissa ilmeni
myos selvisti tyontekijoiden hakeutuminen sellaisten ihmisten seuraan, joiden kanssa
heilld on yhteinen kieli. Useassa tapauksessa tdmi tarkoitti sitd, ettd maahanmuuttajat
seurustelivat keskenddin muodostaen omia ryhmiddn tyOyhteisossd. Haastateltavat

kuvailivat kielitaidon merkitystd tyOyhteisosséd seuraavasti:
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”Ja kylld se heti aiheuttaa totta kai ongelmia jos suullinen kielitaito ei oo kovin
hyvd, niin miten ndmd sosiaaliset kytkenndt suomalaisten kanssa. Ettd se riippuu
sitten siitd henkilostd itsestd.”

"Ettd se on oikeastaan yksi, mitd ne suomalaiset... Katsotaan joo, ettdi sen
kielitaito on surkea ja ei se ymmdirrdkddn mitdcdn, ettd se on yhtd kuin tyhmd.”

"No sielld on ihmisid, ketkd hakeutuu kielen takia yhteen, koska he puhuvat
suomeakin ihmiset, mutta se on se vaikeampi kieli heille. Sitten on kiva puhua
englantia, kun se tulee, ja sitten heillid on ne englanninkieliset kaverit. Mutta
sitten, jos siind on vieressd kahvipoyddssd suomalainen, niin kylld he juttelevat
senkin kanssa suomeksi. Ettd ei sielld niin kuin ihan sellaisia jyrkkid kytkoksid
ole.”

”Kaksi isoa poytdd oli [illanvietossa), meitd oli noin kaksikymmentdviisi. Toinen
povytd tdyttyi suomalaisista ja toinen vendldisistd. Ndin se meni. Mutta ei,
puhetta pitivit kilvan poyddn pddssd, ettd ei se sellaista ollut. Yhtd lailla ne
nauroivat kun vendldinen mies pisti kuule ripaskaa ja kaikki. Se oli siten
kuitenkin, ne olivat yhtendinen porukka, mutta ne poyddit jotenkin jdnndsti
Jakautuivat. Ettd tosi jdnnd, ettd meni ndin. Ettd toisen poyddn kieli oli vendji ja
toisen suomi.”

McMillan-Capehart (2006: 849) toteaa erilaisilla epivirallisilla verkostoilla olevan
sosialisaatiossa suuren roolin, ja mikéli tyontekijd esimerkiksi puutteellisen kielitaidon
vuoksi jdd tillaisten verkostojen ulkopuolelle, osa tyon teossa tarvittavasta tiedosta voi
jaada saamatta ja sosialisaatioprosessi voi mutkistua. Héiriot viestien perillemenossa
voivat vaikeuttaa myos tyonopastusta (Fowler 1996; Kangas 2003) ja tdtd kautta
vaarantaa myos tyoturvallisuuden. Tiedon saanti on Korosuon ja Jarvisen (1992)
mukaan erds motivoitumista ja myOnteistd tyoskentelykokemusta tukeva tekijd. Niin
ollen védrinymmirrykset ja hitaasti etenevd perehdyttiminen voivat heikentdd myos
tulokkaan motivaatiota ja tyostd syntynyttd mielikuvaa. [Imid on hyvin tyypillinen
maahanmuuttajien tyoeliméssd Suomessa. Esimerkiksi Leponiemen ja Sippolan (2006)
tutkimuksessa suomalaiset organisaatiot ilmaisivat riittiméttoméan kielitaidon
yleisimméksi haasteeksi liittyen etnisesti ja kulttuurisesti monimuotoistuvaan

henkilostoon.

Maahanmuuttajien kohdalla sosialisaation lisdhaasteena voi olla lisidksi vieras

kansallinen kulttuuri. Erilaisten kulttuuritaustojen vaikutus oli n#htdvissd monissa
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tyOyhteisoissd. Enimmékseen haastateltavat viittasivat suomalaisesta kulttuurista
poikkeavaan suurempaan valtaetdisyyteen, joka ilmeni voimakkaana auktoriteettien

kunnioittamisena.

“Ja sitten yks asia mikd on, on tdmmodinen auktoriteettiasia. Ettd esimiestd
pidetddn tosi yldpuolella ja lddkdri on kaiken yldpuolella ja ylilddkdri on vissiin
melkein jumala. [...] Sairaanhoitaja ei tietyssi paikassa ota vastaan
perushoitajalta mitddn.”

Haastatteluissa tuotiin esiin huomioita joidenkin kulttuurien edustajien erilaisesta
aikakdsityksestd suomalaisiin verrattuna. TyOaikojen noudattaminen ja erityisesti
tyOpaikalle saapuminen ajallaan oli joissain organisaatioissa aiheuttanut ongelmia.
My6s muiden mdiérdaikojen noudattamisesta joitain maahanmuuttajataustaisia

tyontekijoitd tdytyi muistuttaa suomalaisia useammin.

"Kylld koen aika usein sen, ettd ajankdytto ja timmoinen suunnitelmallisuus on
pikkuisen erilaista esimerkiksi afrikkalaisilla kuin meilld. Ja tdtd on tapahtunut,
se ei ole ihan sattumaa. Ja kyllihdn se tiedetddnkin, ettd heilld on erilainen
aikakdsitys kuin meilld.”

Mainintoja tehtiin myos muista yksittdisistd kulttuurieroihin tai erilaiseen uskontoon
liittyvistd piirteistd. Maahanmuuttajan tavat jotka eroavat valtavdestOstd, saattoivat
aitheuttaa himmennysti ja ennakkoluuloja tyOyhteisossd. Tilanteet olivat usein uusia,
eikd valmiita toimintamalleja ollut olemassa maahanmuuttajataustaisen tyontekijan

tarpeisiin vastaamiseksi.

"No sitten tuota hdmmennystd herdttdd niitten esimiesten osalla ndmd
rukoushetket, jos on tdmmoinen islaminuskoinen, joka ehdottomasti itse on
ndhnyt vahvaksi, ettd hdnen tiytyy tehdd ne toiminnot tyopdivin aikana. |...]
Ettd tdllaisia nyt on viimeisimmdt. Mutta sitten ne ratkeaa aina jollakin tavoin.
Tai sitten joku kompromissi tai tiet eroaa, jos ei pystytd sitten yrityksen
toimintatavoilla tekemdidn.”

Kun uusi tyopaikka on ympéristdssd, jossa on vieras kulttuuri ja kieli, voi uuden tyon
aloittamine olla erityisen stressaavaa, koska tyontekijdn on sopeuduttava yhtd aikaa
uuteen kulttuuriin sekd toissd ettd tyopaikan ulkopuolella (Stirzaker 2004: 31).

Vieraassa kulttuurissa myos uusien tilanteiden tulkitseminen voi aiheuttaa
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vadrinkdsityksid, silli tyoyhteison normien ja tapojen omaksuminen on tavallista
haasteellisempaa ja enemmin aikaa vievdd vieraassa kulttuurissa. My0s sosialisaation
alkuvaihe vieraassa kulttuurissa on usein alttiimpi erilaisille hiiriotekijoille. (Feldman

1993: 2-3.)

Suomalainen lainsddddnto vaikuttaa tyoelamén pelisdantoihin. Mikédli maahanmuuttaja
el tunne Suomen tyolainsdiddintdd, voi seurauksena olla védrinkisityksid. Tamai olisi
huomioitava my0s perehdyttimisessid tyosopimusta ldpikdytdessd. Maahanmuuttajien
kohdalla olisi erityisesti  varmistettava, ettd esimerkiksi tyodajat, lomien

madrdytymisperusteet ja tyoterveysasiat ovat selvilla.

”Joo, on siind erilaisia haasteita, riippuen tietysti taas tulijan taustasta ja
kauanko on ollut Suomessa ja tietddko Suomen tyoeldamdstd mitddn.”

Seki Juuti (2005) ettd Sjoblom-Immala (2006) toteavat maahanmuuttajien suomalaisen
tyoeldmin tuntemuksessa olevan parantamisen varaa. Sjoblom-Immala (2006) ehdottaa
jarjestettaviksi muun muassa kansalaistaito-opetusta maahanmuuttajien

perehdyttimiseksi suomalaiseen yhteiskuntaan, kulttuuriin ja tapoihin.

Kun uusi tyOntekiji on maahanmuuttajataustainen, hin tormédd edelli mainittujen
haasteiden lisdksi usein vield tyoyhteison ennakkoluuloihin. Tyo6tovereiden
suhtautuminen maahanmuuttajaan saattoi olla varautunutta ja ylipdétiin erilaista kuin

suomalaisten tyontekijoiden kohdalla.

"Niin yhdessd vaiheessa aika sitten selvdsti kuitenkin, ainakin itselle tuli
sellainen tavallaan, ettd miten nyt sitten maahanmuuttajat menestyvit, jotka
aloittavat meilld, mutta yhtdlailla sitten muutkin. Niin se ndyttdisi olevan
oikeastaan oleellisempi sitten, ettd minkdlainen ilmapiiri ja avoimuus ja
tdllainen ndin tyokulttuuri ja tyoyhteisokulttuuri meilld ylipdcditinsd on.”

”No sanotaan, ettd jos se on ensimmdinen maahanmuuttaja siind tyoyhteisossd.
Etti se ei tarvitse olla niin rasistinenkaan se asenne, mutta se voi olla vihdn
erilainen tilanne niille suomalaisille. Ettd se ei tarvitse tarkoittaa, ettd siind on
mitddn niin peldttdvdd negatiivista asiaa, niin kuin ajatellaan yleisesti, mutta
ehkd jotain pienimuotosta. Niin ehkd vdltyttdisiin joltain tormddamisiltd.”
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”Jotta ne [kantavidestoon kuuluvat tyontekijat] eivdr kokisi, ettd okei, timd on

nyt heiddn tyon jotenkin pois ottamista. Ettd nyt rupeavat maahanmuuttajat

tekemdicin meiddn toitd, vai mitd ne nyt sitten ovatkin.
Tarve jonkinlaiseen suomalaisen tyOyhteison valmentamiseen tuli esiin ldhes kaikissa
haastatteluissa. Ennakkoluulot ja piilorasismi néhtiin ongelmana monessa tyoyhteisossi,
ja haastatellut olivat yleisesti sitd mieltd, ettd tyOntekijoille tulisi antaa tietoa
kulttuurieroista, monikulttuurisuudesta ja erilaisuudesta yleensd. Yksi
ennakkoluuloiseen tydilmapiiriin vaikuttava tekijd voi olla valtavdestoon kuuluvien
kokema uhka maahanmuuttajien suunnalta, joka voi ilmetd sosioekonomisen uhan
kokemuksena (Jaakkola 2005). Monimuotoisen henkildston johtamisessa yksi
keskeisistd elementeistd onkin tyOyhteison jidsenten asenteiden ja ajatusmaailman
avartaminen ja sitd kautta lopulta tyOyhteison toimintatapojen muuttaminen.
Henkilostoasioista vastaavien henkiloiden monimuotoisuuskoulutus (ks. Leponiemi ja
Sippola 2006) on erds keino lisdtd tietoisuutta, avartaa ilmapiirid ja ndin tukea
tyOyhteison monimuotoisuutta. McMillan-Capehart (2005) suosittelee yhdistettidviksi
yhteisollistd organisaatiokulttuuria ja uudistavia sosialisaatiotaktiikoita, kun halutaan

tukea monimuotoisuutta tydyhteisossa.

Tulokkaan omalla aktiivisuudella katsottiin olevan suuri merkitys perehdyttamisen ja
sosialisaation  onnistumiselle ja etenemiselle. Erityisesti tilanteissa, jolloin
perehdyttimiseen oli kdytettdvdssid vain vihédn aikaa, perehtyminen ja uusien asioiden

selvittiminen jii pitkélti tulokkaan omalle vastuulle.

"Kylld md nden, ettd siind onhan tietysti namd kulttuurierot, ja on pakko ottaa
mukaan. Ettd kylld md uskon, tdmd on minun kdsitys, ei perustu mihinkddn
tieteeseen vaan kdytinnon kokemukseen, ettd kylld md nden, ettd suomalaisille
silti on jossain mddrin helpompi tulla [tyOyhteisoon]. Se johtuu ihan tdstd
kielestd ja meiddn suomalaisesta tavasta toimia ja eldd. Niin kylld se on hitusen
helpompi. Tietysti, jos on oikein sosiaalinen ja vdiliton, avoin maahanmuuttaja,
niin hdn ottaa selvdd siitd sitten ja ndin, asioista, ja voi olla nopeakin. Mutta
kylld ma siitd huolimatta, ettd jos yleistdd pitdisi, niin kylld md nden silti, ettd
suomalaisilla on jokseenkin helpompi suomalaisessa tyoyhteisossd.”

Yksilon henkilokohtaisilla ominaisuuksilla on tutkittu olevan vaikutus sosialisaation

etenemiseen. Erityisesti avoimuus, itseohjautuvuus, ulospdin suuntautuneisuus ja
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aktiivisuus ovat ominaisuuksia, jotka edistdvit sosialisaatioprosessia (vrt. Jones 1986;

Reichers 1987).

6.3. Organisaatioiden perehdyttimiskiytinnot

Tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden perehdyttimiskdytinndissd oli paljon
yhteneviisyyksid. Eroja organisaatioiden vililli 16ytyi muun muassa erilaisiin
toimialoihin ja tyOtehtdviin liittyen. Esiin nousi erityisesti hoitoalan riittiméattomat
aikaresurssit, mikéd johtaa siithen, ettid uusien tyontekijoiden perehdyttdmisaika voi jadda
varsin lyhyeksi. Lisidksi esimerkiksi tehdastydssid ja hoitoalalla perehdyttdmisprosessit

olivat erityyppisid tyon luonteen erojen takia.

Haastateltuja pyydettiin  kuvailemaan organisaationsa perehdytysprosessia, ja
organisaatioiden perehdyttimisprosesseissa voidaankin havaita useita yhtenevaisyyksid.
Kaikissa organisaatioissa oli olemassa jonkinlainen perehdyttimissuunnitelma tai -
runko, joka toimi perehdyttimisen ohjeena. Useimmat haastatelluista kertoivat
perehdyttdmisen alkavan jo tyohaastattelutilanteessa, jolloin uudelle tyontekijélle
kerrotaan organisaatiosta ja tulevista tyotehtdvistd sekd usein annetaan myos kirjallista
materiaalia luettavaksi. Perehdyttimisen suunnitelmallisuus ja jirjestelmaillisyys sekd

kiytettdavissd olevien resurssien mairid vaihteli organisaatioissa.

Rekrytointi vaihteli sen suhteen, palkattiinko taloon useita uusia tyontekijoitd yhtd
aikaa. Tyypillisesti uusille tyontekijoille jarjestettiin alkuperehdytystilaisuus tai niin
sanottu Tervetuloa taloon -tilaisuus, johon osallistui useita uusia tyontekijoitd kerralla.
Yhteisissd tilaisuuksissa kéytiin 1dpi yleisid tyOsuhteeseen ja tyOnantajaan liittyvid
asioita, sekd esimerkiksi turvallisuus- ja muita vastaavia ohjeita. Tilaisuuksissa esiteltiin
usein organisaation tunnuslukuja, tavoitteita ja historiaa. Siirryttdessd varsinaiseen
tyonopastusvaiheeseen, perehdyttiminen jatkui kuitenkin yleensd yksilollisesti,

yksittdisen tyOntekijin osaaminen, tarpeet ja edistyminen huomioiden.

”Ja tyonopastaja ottaa ndmd uudet henkilot vastaan. Ja hdn sitten kierrdittdd,
kertoo ihan talon tavoista ja plus sitten ihan se varsinainen tyonopastus siind
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linjalla, mitd siind pitdd tehdd. Tutustuttaa jopa esimieheen, ettd esimies on aika
vihdn ndiden uusien kanssa tekemisissd. Ettd se tulee sitten ensimmdisind
pdivind varmaan ndkyville.”

"No se |[Tervetuloa taloon -tilaisuus] sisdltdd ensinndkin tdllaisia yleisid
yritykseen liittyvid asioita. Tillaista esittelyd talosta ja tdstid koko meiddin
konsernista, tavoitteista, meiddn pelisddnnoistd.”

Perehdyttimisprosessi oli yleensi samanlainen  kaikille  tyOntekijoille.
Perehdyttimisohjelmien rédatdlointid yksittdisen tyontekijdn osalta tapahtui tarvittaessa,
lahinni kuitenkin vain pidentdmailld perehdyttimisen kestoa. Perehdyttdmisen tavallista
lyhyempéin kestoon puolestaan saattoi vaikuttaa kiire ja se, ettd uuden tyontekijin
tyOpanosta tarvittiin mahdollisimman nopeasti. Mikili tulokas omasi ennestidin
tyokokemusta samanlaisista tehtdvistd, perehdytys saattoi olla lyhytkestoisempaa tai

suurpiirteisempad.

Kaikissa organisaatioissa perehdyttiminen oli ainakin jossain mdérin etukiteen
suunniteltua. Tyypillisimmillddn perehdyttimissuunnitelma muodostui muistilistan
tyyppisestd perehdyttimisrungosta, johon oli kirjattu perehdyttimisen aikana lipi
kaytdvit asiat. Perehdytyksen asteittainen eteneminen vaihteli organisaatiosta ja tyon

luonteesta riippuen.

Perehdyttimisen aikataulu vaihteli suuresti organisaatiosta ja tehtivistd riippuen,
parista paivistd jopa kokonaiseen vuoteen saakka. Perehdyttimisen keston sddteleminen
onkin yleinen keino lisétd joustavuutta perehdyttimisprosessiin (mm. Kangas 2003).
Lyhyimmissi perehdyttimisajoissa syynd oli kiire ja ajan puute, ja tilloin haastateltavat
itse totesivat perehdytysajan olevan liian lyhyt. Pisin, vuoden mittainen perehdytysaika,
oli puutarha-alan organisaatiossa, jossa uusi vuodenaika toi aina tullessaan uusia
tehtdvid. Haastateltavat totesivat tyon oppimisen jatkuvan vield pitkdin varsinaisen

perehdyttimisen pdittymisen jilkeenkin.

Kaikissa organisaatioissa tyontekijdlle annettiin perehdyttimisen yhteydessd myos
jonkinlaista kirjallista perehdytysmateriaalia. Materiaali vaihteli  yksittdisestd

yritysesitteestd yksityiskohtaisiin tyoohjeisiin. Yleensd tulokas sai itselleen kopion
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perehdyttimisrungosta, josta oli mahdollisuus seurata perehdytyksen etenemista.
Perehdyttdmismateriaalia ja uudelle tyontekijdlle suunnattua tietoa oli usein tarjolla
myds intranetissd. Joissain organisaatioissa materiaalia oli kdfnnetty eri kielille, yleensa
englanniksi, ruotsiksi ja vendjdksi, ja useissa yrityksissd materiaalin kddntdmistd

suunniteltiin.

Perehdyttimiseen osallistui organisaatiosta riippuen vaihteleva midrd henkiloitd.
Tulokkaiden yhteisissd tervetulotilaisuuksissa oli yleensd useita tyOnantajan edustajia
kertomassa omasta erityisosaamisalueestaan. Perehdyttdamisen jdrjestimisen piddvastuu
oli yleensd uuden tyontekijdn esimiehelld. Varsinaisen tyohon perehdyttimisen hoiti
perehdyttiji tyotovereiden avustuksella. Perehdytykseen osallistui toisinaan myds

kummityontekiji tai tuutori, jonka rooli oli vapaamuotoisempi.

”Se [perehdyttdjd] hoitaa aika paljon timdn uuden henkilon muitakin asioita
Jjotka liittyy monesti palkkaan tai johonkin, miti ongelmia jos tulee. Niin on se
vhteyshenkilo siind ensi alkuun ennen kun opastettava on sitten riittdvdin
itsendinen hoitamaan itse omia asioitaan. Ettd talon tavat tulevat tutuiksi. Siten
se on kylld ollut hyvd, ettd henkilolld on yksi. Ja me on pyritty tyonopastajat
valitsemaan sen mukaan, ettd vihdn sellaisia ditihahmoja tavallaan.”

Perehdyttimisen onnistumista arvioitiin yleisimmin kehityskeskustelujen yhteydessi tai
vastaavan tyyppisissd esimiehen kanssa kdytidvissd keskusteluissa perehdyttamisjakson
padtyttyd. Perehdyttdja arvioi etenemisti myOs prosessin aikana. Tyonoppimisen
mittaamiseksi ei juuri ollut kédytossd testejd. Pddosin oppimisen arviointi tapahtui
vapaamuotoisesti tyonopastajan toimesta. Perehdyttamisen loppuun saattaminen ja tyon
oppimisen arvioiminen mainittiin useassa tapauksessa olevan my0s uuden tyontekijdan

itsensid vastuulla. Opetusta ja neuvoa tdytyi osata pyytéa.

6.4. Sosialisaatiotaktiikat

Tarkasteltaessa tutkimusaineistoa sosialisaatiotaktiikoiden (Van Maanen & Schein
1979) nidkokulmasta, voidaan erottaa muutamia yleisesti kédytettyjd taktiikoita.
Perehdyttdmisessid oli yleensd seki kollektiivisuus- ettd yksilollisyys-taktiikan piirteita.

Kaikissa organisaatioissa perehdyttdmisohjelmaan kuului yhteinen alkuinfotilaisuus,
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jossa oli paikalla useampia tulokkaita. Tamai viittaa kollektiivisuus-taktiikkaan. Uudet
tyotekijat saivat alkuperehdytyksen yhtd aikaa ja samassa muodossa, ja heilld oli
tilaisuus tutustua toisiinsa tilaisuuden aikana ja ndin muodostaa yhtd aikaa

organisaatioon saapuneiden vertaisryhma.

”Yleensd useampaa [henkilod opastetaan kerralla]. Niin kuin sanottu, niin meilld
on niin massoja ndd rekrytoinnit ja paljon tarpeita, niin se on aika semmosta
ryhmdtyoopastusta.”

VEttd kylld se melkein on, ettd jos on ryhmdd opastettava tai opastettava ryhmd
tulee, niin kylld se ryhmd aika hyvin niin kuin. Ne ovat samaan aikaan tulleet ja
se on melkein se porukka sitten, ettd siitd loytyy.”

Varsinainen tyon opetus tapahtui suurimmassa osassa organisaatioita kuitenkin
yksilollisesti, tulokkaan tarpeet huomioiden, mikd viittaa yksilollisyys-taktiikkaan.
Vapaamuotoisuus-taktiikan piirteitd taas on nihtivissi siind, ettd suurimmassa osassa
organisaatioita tulokkaan tausta pyrittiin huomioimaan perehdyttimisen aikana
mahdollisuuksien mukaan. Tyontekijdn aiempi kokemus yleensé vaikutti perehdytyksen
kestoon. My0s perehdytyksen aikana tehdyn vapaamuotoisen arvioinnin mukaisesti
voitiin  vaikuttaa perehdytyksen jatkumiseen. Yksilollisyys- ja vapaamuotoisuus-
taktitkat mahdollistavat yksittdisen perehdytettdvin tarpeiden huomioimisen ja

yksilollisen etenemistahdin.

“Taikka sitten jos henkilo on ollut aikaisemmin tddlld toissd, niin sitten saattaa
olla ettd hdnelld ei oo varsinaista perehdyttidmisaikaa ollenkaan. Ettd katsotaan,
ettd hdn on sen verran pitkdlld ja tietdd organisaation, tietdd tavat, ettd pystyy
tulla suoraan kentille. Taikka sitten yksilollisestd osaamisesta riippuen voi olla
pitempikin aika kuin se tavanomainen aika ulkopuolella vahvuuden.”

VEttd ainut mikd yksilollisesti otetaan huomioon, on se tyonopastusaika. Jos on
hidas oppija, niin sit sitd lisdtddn, ja tarvii tukea, kun se on aika standardoitu se
viikko.”

Perehdyttdmisessd voidaan n@hdd myOs asteittaisuus-taktiikalle tyypillisid piirteita.
Organisaatioissa oli tyypillisesti kidytossd muistilistatyyppinen perehdyttimisrunko,
jonka mukaan perehdyttaminen eteni. Perehdyttimisrunko annettiin perehdyttdmisen
alkuvaiheessa yleensd my0s uudelle tyontekijdlle, jolloin tdmé saattoi itse seurata

perehdyttimisen etenemista.



74

Haastattelija: ”Onko se semmoinen lista mikd annetaan sille uudelle
tyontekijdlle?”

Haastateltava: ”On joo. Ja tarkoitushan on se, ettd hin kdy ohjaajan kanssa
sitd ldapi. Hdn seuraa itse omaa edistymistddn ja ohjaajan kanssa. Ja sitten sitd
pitdisi arvioida sitd perehtymisen edistymisti esimiehen kanssakin kolmen
kuukauden viiva puolen vuoden pdidstd.

Yhteenvetona sosialisaatiotaktiikoista voidaan todeta, etti organisaatiot kayttivit
erilaisia sosialisaatiotaktiikoita joustavasti ja yhdistelivit niitd tarpeidensa mukaan.
Perehdyttimiskdytinndissd oli eniten kollektiivisuus-, yksilollisyys-, vapaamuotoisuus-

ja asteittaisuus-taktiikoiden piirteita.

6.5. Maahanmuuttajien sosialisaation tukeminen perehdyttimisen aikana

Haastateltujen mukaan perehdyttimisessd kdytetty kieli nousee suurimpaan rooliin
verrattaessa maahanmuuttajien perehdyttamisti valtavieston edustajien
perehdyttimiseen. Monissa organisaatioissa oli pyritty mahdollisuuksien mukaan
tarjoamaan maahanmuuttajille perehdytystd ndiden omalla kielella.
Perehdytysmateriaalia oli usein kiddnnetty muille kielille, pddosin englanniksi ja
venidjdksi. Joissain organisaatioissa oli kiytOssd ja useissa suunnitteilla ammattisanasto,
joka sisdltdd tyopaikalla kdytettavdd ammattislangia ja joka jaetaan uusille tyontekijoille
perehdyttdmismateriaalin yhteydessd. TyOnopastuksessa saattoi olla mukana my0s
tukihenkild, jolla oli maahanmuuttajan kanssa yhteinen kieli- tai kulttuuritausta.
Kahdessa organisaatiossa oli myds tarjottu maahanmuuttajille suomenkielen opetusta

tyOaikana.

”Elikkd meiddn periaate on, ettd auttaa siind ihan tyosuhteen alussa siihen, ettd
tida tulija mahdollisuuksien mukaan omalla didinkielellddn tai sitten...
Meilldhdn on viidelld eri kielelld kddnnetty perehdytysaineisto, mutta sehdn ei
auta kaikille. Mutta ettd englanti nyt ajatellaan, ettd on useammalle kuitenkin
Jjossain mddrin tuttua.”

"Niin tamd projekti on tuonut silld tavalla, ettd meilld on eri kulttuureista
tyonopastajia. Eli meiltd loytyy somaliankielentaitoisia,
englanninkielentaitoisia, sitten serbokroatian, vendjdankielisid. Eli me ollaan
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loydetty nditd tyonopastajia. He pystyvit kommunikoimaan suomella tai sitten
didinkielelldidin.”

”Opastaja on suomenkielinen, mutta sitten laitetaan tukihenkiloksi linjalle joku
vendjdnkielentaitoinen tai virolainen, ettd jos tulee jotakin.”

Perehdyttdmiskieli ja maahanmuuttajien kielitaidon huomioiminen oli yksi yleisimmin
mainituista seikoista haastatteluissa. Kielen haasteiden huomiointi tulee vastaajien
mukaan tehdd erityisesti kiinnittdmillda huomiota ryhmikokoihin ja tuottamalla
yksilollistd ohjausta. Sosialisaatiossa suuri rooli on erilaisilla epavirallisilla verkostoilla,
ja mahdollisuus kommunikoida ja saada perehdytysti yhteiselld kielelld tai jopa omalla
didinkielelld vahvistaa sosialisaatiota (McMillan-Capehart 2006: 84). Kieliasioiden
huomioiminen myds varmentaa perehdyttimisen ja tyOnopastamisen onnistumista.
Maahanmuuttajataustaisen tyontekijin on helpompi saada tietoa tyohon liittyvistd
asioista, mikd Korosuon ja Jdrvisen (1992) mukaan heijastuu positiivisesti myos

tyomotivaatioon ja mielikuvaan tydyhteisosti.

Maahanmuuttajia perehdytettdessd korostui myos perehdyttdjan ja tyonopastajan
viestintdi- ja vuorovaikutustaitojen merkitys. Haastatteluissa ilmeni, ettd perehdyttdjin
viestintd- ja vuorovaikutustaitojen merkitys perehdyttdmisen onnistumiselle oli
tiedostettu. Vaikeiden ilmaisujen, moniselitteisten kielikuvien ja murteellisen
suomenkielen katsottiin aiheuttavan ongelmia. Haastateltujen mukaa perehdyttdjin tulisi

myds puhua selkedsti perehdyttidessiin.

" Pddsddntoisesti siind mielessd ei ole eroa, ettd prosessi on sindlldnsd sama.
Mutta niin kuin md sanoin, niin se viestinndllinen ja vuorovaikutuksellinen
osuus, niin se on ikddn kuin, jos me ajatellaan ettd meilld on kuminauha, niin
sitten sitd voi venyttdd eri kohdissa. Niin se on se sama kuminauha, mutta se
venyy.”

Kielitaidon puute on yksi suurimmista ongelmista maahanmuuttajien tydeliméssa
(esim. Lopez-Rocha 2005: 13-14). Muun muassa Mor Barak (2005: 176-177.)
kirjoittaa kulttuurien vilisen kommunikaation haasteellisuudesta ja erityisesti sanallisen

ja sanattoman viestinndn erojen vadrinymmarryksen riskeista.
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Useissa haastatteluissa nousi esiin oppimisen varmistaminen ja sen haasteellisuus
maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden kohdalla. Puutteellisen kielitaidon takia
vadrinkdsitysten riski kommunikaatiossa kasvaa molemmin puolin, ja oppimisen ja
perehdytettdvin asian ymmértimisen varmistaminen on tavallista vaikeampaa.
Maahanmuuttajien kohdalla ongelmana voi myos olla se, ettd uusi tyontekija ei

vilttamittd halua ilmaista epdvarmuuttaan ja esittdad lisdkysymyksii.

"Kylld on nditd tilanteita, ettd selvittdd jotain asiaa, olkoon nyt sitten nditd
sairasloman ehtoja tai jotain muuta, ja tyontekijd sanoo joo joo, mutta ei ole
sitten kuitenkaan asia mennyt perille. Kylldhdn sitd yrittdd nyt jollain tapaa jo
tissd vaiheessa, kun on niitd ollut vuosia, niin varmistaa sitd perille menoa.
Mutta ei siind aina vdlttdmdttd onnistu. Ettd se on juuri se, ettd onko asia
ymmdrretty, vaikka se onkin kerrottu.”

”Kentdltd on tullut sellaista viestid, ettd enemmdin pitdd kerrata asioita ja sitten
tietenkin kiinnittdd huomiota siihen perillemenoon, ettd ne tdrkedt, vaikkapa
turvallisuuteen liittyvdiit asiat ymmdirretddn ja todella sisdistetddn.”

Tarve  tehostettuun  oppimisen  varmistamiseen  perehdytettivian  ollessa
maahanmuuttajataustainen liittyy vajavaiseen kielitaitoon ja kommunikaatiovaikeuksiin
perehdyttdjan ja perehdytettavin vililld. Leponiemen ja Sippolan (2006) mukaan
riittdiméton  kielitaito onkin yksi suurimmista haasteista, joita monimuotoistuva
tyOyhteiso kohtaa. My6s Juuti (2005) on todennut puutteellisen kielitaidon voivan
aiheuttaa ongelmia, etenkin kun maahanmuuttajilla on usein my06s suuri tarve antaa
itsestddn kuva ahkerana ja taitavana tyontekijdni, eivitkd he vilttimittd halua ilmaista

avun ja tuen tarvettaan.

Haastatteluissa ilmeni, ettd maahanmuuttajien kohdalla perehdyttimisen kesto on usein
keskimidrdistd pidempi. Maahanmuuttajia perehdytetdin usein kauemmin kuin muita
tulokkaita, tai ainakin tarve pidemmaille perehdyttimisajalle on todettu. Perehdyttdmisen
keston pidennystarpeeseen vaikuttavia asioita ovat puutteellinen Kkielitaito, vieras

kansallinen kulttuuri ja vieras tyokulttuuri.

"Mutta ollaan huomattu, ettd se vaatii vihin enemmdn aikaa. Ja sitten
mahdollisimman aikaisessa vaiheessa siind tdmd oma apu. Ettd jos siind on
hirvedsti suomalaisia ja yksi maahanmuuttaja, niin kaikki menee ohi. Se on niin
kuin karmea tilanne, mind voin kuvitella. Mind olen yksin sielldi ja kaikki puhuu
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minulle ranskaa ja mind en tajua mitddn. Ettd ne menevdt ohi ja sitten me
huomataan se siind vaiheessa, kun ruvetaan tekemdidn toitd, ettd nyt jokin ei
natsaa tuolla. Ettd mieluummin niitd pitdisi olla vihdn pienempid ryhmid, vaatii
hiukkasen enemmdin aikaa.”
Perehdytettivin yksilolliset ominaisuudet, kuten tausta ja aiempi kokemus, vaikuttavat
perehdyttimistarpeeseen (mm. Osterberg 2005) ja koska yksilon tausta osaltaan
miidrittdd tapaa, jolla yksilo ajattelee, tuntee, kiyttdytyy ja hahmottaa ympéaristodin,
voidaan perehdyttimisen keston yksilollisen sddtelemisen katsoa hyodyttdvéin

maahanmuuttajataustan omaavia tyontekijoitd ja tukevan heidén

sosialisaatioprosessiaan. (ks. esim. Beardwell ym. 2004: 276; Allinson & Hayes 2000.)

Muutamassa  organisaatiossa  perehdyttimisprosessiin  liittyi ~ niin  sanottu
kummityontekijdé. Kummin tehtidviin kuului olla tukena ja apuna epivirallisemmissa
tilanteissa, ja uusi tyontekijd usein kulki kummin mukana ensimmadiset péaivit. Kummin
rooli vaihteli eri organisaatioissa. Kummi saattoi osallistua perehdyttdmiseen tai olla

tdysin eri henkil6 kuin perehdyttdji tai tyonopastaja.

”Se on oikeastaan sellaista mukaan ottamista. Se on sitd sosialisaatiota sielld.
Elikkd otetaan mukaan, ettd nyt me mennddn kahville ja meiddn kahvipaikka on
tadllid ja tule tinne meiddn poytddn istumaan. Ja tutustutetaan siihen
tyoyhteisoon ja neuvotaan, ettd mitd sinun pitdid tehdd kun sind tulet kipediksi,
niin minne sinun pitdd mennd. Ettd on sellainen turvallinen olo, ettd sinulla on
timd yksi ihminen, kun tulee monta kymmentd ihmistd pahimmassa tapauksessa
rysdhtden. Niin sinulla on se yksi henkilo, jonka sind tieddt varmasti nimeltd, ja
Jjolla on minulle sitten sitd aikaa ja voimaa neuvoa. Joka on minun kaveri.”

"Me ei olla virallisesti heitd nimetty sinne, mutta me toivotaan, ettd esimies
ottaisi aina sellaisen henkilon, joka parhaiten tuntuisi sopivan sille henkilolle.
Koska me ollaan huomattu ihan selkedsti, ettid se nopeuttaa siihen tyohon
pddsemistd. Ja se myoskin nopeuttaa sithen meiddn tyorytmiin pddsemistd,
koska meilld on kuitenkin tarkkaan mitoitettu, kuinka paljon materiaaleja pitdid
mennd esimerkiksi tuotannosta ldpi yhdessd vuorokaudessa ja yhdessd vuorossa.
Niin hdn pddsee nopeimmin sithen mukaan, ja se on koko tyoyhteison edun
mukaista.”

Tukihenkilon  tai  tyOkummin  kdyttiminen  perehdyttimisvaiheessa  viittaa
sosialisaatiotaktiikkaan jatkuvuus (Van Maanen & Schein 1979). Kummi siirtdd ndin
esimerkkinsd kautta uudelle tyontekijdlle omia tyoskentely- ja toimintamallejaan.

Sosialisaation toisessa vaiheessa (Feldman 1981) uusi tyontekijd erityisesti tarkkailee
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tyOyhteison tapahtumia, pyrkii etsimiin tietoa ja hakemaan esimerkkejd toiminnalleen.
Téssd vaiheessa kummitoiminta voi vaikuttaa merkittdvasti mielikuvien syntymiseen ja
talld tavoin edistdd yksilon sosialisaatiota (ks. esim. Miller & Jablin 1991; Ardts ym.

2001).

Tiedon lisaamisen tarve tuli esiin ldhes jokaisessa haastattelussa. Lisdi tietoa erilaisista
kulttuureista ja monimuotoisuudesta kaivattiin maahanmuuttajien lisdksi erityisesti
esimiehille ja perehdyttdjille. Monessa organisaatioissa oli myds jdrjestetty koulutusta

aiheeseen liittyen.

"Mind otin tdmmoisen maahanmuuttotoimistosta tdmmoisen henkilon, joka
puhui ndistd eri kulttuureista ja kulttuurien kohtaamisesta. Ettd meilld oli ihan
tammaoinen kokopdivdinen koulutus, missd kdsiteltiin nditd asioita.”

Haastattelija: ” Pitdisiko tyoyhteisdd jotenkin valmentaa?”

Haastateltava: 7 Pitdisi.”

Haastattelija: ”Milld tavalla?”

Haastateltava: ”Ettd esimerkiksi puhuu ndistd kulttuurien eroista. Mutta myos
siitd, ettd mitd meilld on oppimista heistd. Ettd vaikka sanotaan, ettd talo eldid
tavallaan ja vieras kulkee ajallaan, niin kylld ihan jokainen uusi tyontekijd voi
rikastuttaa sitd tyoyhteisod, jos se vaan ndhdddn oikealla tavalla.”

Haastattelujen perusteella organisaatioissa on tiedostettu monimuotoisuus- ja/tai
kulttuurikoulutuksen tarve. Muun muassa Sippola ym. (2006: 122) sekd Lopes-Rocha
(2005: 17) pitdaviat monimuotoisuuskoulutusta toimivana keinona valmentaa tydyhteisod
kohtaamaan monimuotoisuuteen liittyvid haasteita ja tukea avointa ilmapiirid

tyOyhteisossa.

Tyotovereihin  tutustuminen ja tyOyhteisdon sopeutuminen tapahtuvat usein
epdvirallisissa tilanteissa. Suurimmassa osassa organisaatioita oli jirjestetty myos
vapaaehtoista  vapaa-ajan  toimintaa, johon maahanmuuttajia  kannustettiin

osallistumaan.

“Meilld on tdllaista hyvin olon toimintaa, joka painottuu tdllaisiin kulttuuriin ja
sitten tdllaisiin litkuntapainotteisiin asioihin. [...] Ettd ne ovat jotain sellaista
mukavaa yhdessd olemista ja yhdessd tekemistd. Ja minun ymmdrtddkseni hyvin
nithin on myoskin maahanmuuttajat ldhteneet mukaan. Ettd ne koetaan
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kuitenkin sellaisina kivoina asioina. Ettd ehkd sitten juuri se, ettd ne maat joista
meillekin on tullut, niin sielld on kuitenkin tdllainen sosiaalinen eldmd minun
mielestd paljon vilkkaampaa kuin mitd meilld.”

”No meilld on sellaista yhteistoimintaa tyoajan ulkopuolella. On liikuntakerhoa
ja sellaista. Eli niihin ollaan kannustettu mukaan heti alusta ldhtien.”

Sosialisaatio etenee usein juuri epdvirallisissa tilanteissa ja verkostoissa, ja yrityksen
jarjestimiin vapaa-ajantoimintaan osallistuminen tarjoaa maahanmuuttajataustaiselle
tyontekijille tilaisuuden kehittdd myos kulttuurista kompetenssia (ks. Forsander &

Ekholm 2001).
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7. YHTEENVETO JA PAATELMAT

Tydvoima monimuotoistuu jatkuvasti maahanmuuttajien méddrdn kasvaessa Suomessa.

Tyonantajien on pystyttdvd vastaamaan erilaisten tyontekijoiden tarpeisiin ja kasvavan

monimuotoisuuden tuomiin uusiin haasteisiin. Maahanmuuttajien tydeldméé on tutkittu

Suomessa, mutta maahanmuuttajien sosialisaatiosta ja perehdyttimistarpeista ei ole

vield tarpeeksi tutkittua tietoa. Tdmin opinndytetyon tavoitteena oli saada lisdi tietoa

siitd, millaisia haasteita uuden tyontekijan sosialisaatioprosessiin ja perehdyttimiseen

liittyy ja millaisia erityistarpeita tdhin liittyy maahanmuuttajataustaisella tyontekijalla.

Toisena tavoitteena oli saada selville, millaisia perehdyttimiskédytdntdjd organisaatioilla

on, ja miten ndmd kdytdnnot tukevat uusien, erityisesti maahanmuuttajataustaisten

tyontekijoiden sosialisaatiota perehdyttimisprosessin aikana. (ks. Taulukko 2.)

Tyosuhteen Maahanmuuttajien | Perehdyttamis- | Sosialisaatio- Maahanmuuttajien
alkuvaiheen erityistarpeet kaytinnot | taktiikat sosialisaation
haasteet ! tukeminen
perehdyttimisen
aikana
Sopeutuminen | Maahanmuuttajan Perehdytyssuunnitelma ! Kollektiivisuus Perehdytyskieli
ja oman kielitaito !
paikan Alkuperehdytystilaisuus | Yksilollisyys Viestinti- ja
Ioytdminen Vieras kansallinen ! vuorovaikutustaidot
kulttauri Aikataulu | Vapaamuotoisuus
Vieras ! Oppimisen
fyysinen Aikakisitys Perehdytysmateriaali ! Asteittaisuus varmistaminen
ympéristo !
Uskonto Perehdyttdja Perehdyttimisen
Uudet kesto
tyotehtivit Suomen Arviointi
lainsdadanto Kummityontekiji
Tydyhteison
ihmiset Tyoyhteison Kulttuuri- ja
ennakkoluulot monimuotoisuustieto
Lyhyt
perehdytysaika | Oma aktiivisuus Vapaa-ajan toiminta

Taulukko 2. Yhteenveto.
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Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd tyosuhteen alkuvaiheeseen liittyy monia
haasteita, joista uuden tyontekijdn on selviydyttivd. Uuden tyontekijan on sopeuduttava
uuteen tyopaikkaan ja 10ydettivd oma paikkansa tyOyhteisossd. Vieraan fyysisen
ympdriston hahmottaminen vie aikansa ja tyOyhteisostd ja tyontekijdn omasta
kokemuksesta riippuen fyysisessd ympiristdssd voi olla monenlaista uutta oppimista,
esimerkiksi kulkeminen vieraissa rakennuksissa ja uudenlaiset tydvaatteet. Uusien
tyotehtidvien oppimisen haasteellisuus riippuu tyontekijdn taustasta, tyokokemuksesta ja
oppimiskyvysti. Suuressa roolissa ovat myods uuden tyoyhteison ihmiset. Tutustuminen
ja kanssakdyminen tyotovereihin ja esimiehiin on oleellinen osa tydsuhteen
alkuvaihetta. Aina tyonantajalla ei ole tarjota tulokkaalle riittdvda perehdytysta
resurssipulan vuoksi. Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd on tavallista, ettd perehdytysaika jaa

liian lyhyeksi.

Tarkasteltaessa maahanmuuttajien erityistarpeita tydsuhteen alkuvaiheessa, voidaan
16ytdd edelld mainittujen haasteiden lisidksi useita lisdhaasteita. Tutkimustulokset
vahvistivat useita aiempia tutkimuksia, joiden mukaan maahanmuuttajataustaisten
tyotekijoiden puutteellinen kielitaito on yksi merkittivimmistd haasteista tydeliméssa
(vrt. esim. Mor Barak 2005; Lopes-Rocha 2005). Puutteellinen kielitaito vaikeuttaa
kommunikointia esimiehen ja tyotovereiden kanssa, se hidastaa ja vaikeuttaa
sosialisaatio- ja perehdyttimisprosesseja sekd lisdd  vidrinkidsitysten riskid.
Maahanmuuttajien ja kantavédeston viliset kulttuurierot saattavat aiheuttaa
epdselvyyksid ja hidmmennystd tyOyhteisossd. Eridva aikakésitys sekd uskonnollisiin
tapoihin liittyvit erot lisddvéit vaikeuksia tyosuhteen alkuvaiheessa, mikéli tydyhteisolld
ja maahanmuuttajilla itselldén ei ole tarpeeksi tietoa ndistd asioista eikd niihin osata
varautua. Suomen lainsdddintd ja suomalaisen tydeldmidn pelisddnnot saattavat olla
maahanmuuttajille ennestddn vieraita. Maahanmuuttajataustaiset tyontekijit joutuvat
tormiddmédn usein myos tydyhteison ennakkoluuloihin. Maahanmuuttajalta itseltidin
saatetaan myoOs vaatia keskimiirdistd suurempaa aktiivisuutta saadakseen riittdvisti

tietoa tai kontaktin muihin tydyhteison jdseniin.

Tutkimuksen perusteella organisaatioilla oli keskenddn melko samantyyppisid

perehdyttamiskdytdntdjd, joskin myos eroja 10ytyi. Perehdyttimiseen oli kaikissa
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organisaatioissa varauduttu tekemélld jonkinlainen alustava perehdytyssuunnitelma.
Perehdyttiminen alkoi tyypillisesti uuden tyoOntekijdn vastaanottamisella, ja
ensimmadisten pdivien ohjelmaan kuului alkuperehdytys. Alkuperehdytys oli usein
jarjestetty muodolliseksi tilaisuudeksi, johon osallistui useampia uusia tyontekijoitd
sekd tyonantajan puolelta useita henkil6itd, jotka kertoivat yleisid asioita
organisaatiosta. Kaikissa organisaatioissa tulokkaille my0s jaettiin jonkinlaista
perehdyttimismateriaalia. Perehdyttdmisen arviointi oli yleensid vapaamuotoista ja sitéd
tehtiin sekd perehdyttimisprosessin aikana ja sen jidlkeen sekd perehdyttdjian ettd

esimiehen toimesta.

Tarkasteltaessa organisaatioiden perehdyttimiskdytintdjd sosialisaatiotaktiikoiden (Van
Maanen & Schein 1979) nidkokulmasta voitiin havaita, ettd tavallisimpia
organisaatioiden kiyttdmid sosialisaatiotaktiikoita olivat kollektiivisuus, yksilollisyys,
asteittaisuus ja vapaamuotoisuus. Organisaatioissa kiytettiin useita taktiikoita
perehdyttdmisprosessin ~ aikana  ja  taktiikoita  yhdisteltiin  eri  tavoin.
Perehdyttimisprosessissa oli  tyypillisesti alkuvaihe, jossa kiytettiin yleensd
kollektiivisuus- ja asteittaisuus-taktiikoita. Tdmén jdlkeen siirryttiin usein vaiheeseen,
jossa huomioitiin enemmin perehdytettivin henkilokohtaisia tarpeita ja taktiikkoina
olivat yksilollisyys ja vapaamuotoisuus. Joissain organisaatioissa kiytossd ollut
kummityontekijakdytantd viittaa jatkuvuus-taktiikkaan. Kaiken kaikkiaan yksilollisid
sosialisaatiotaktiikoita suosittiin jossain midrin enemmén kuin vakiinnuttavia.
McMillan-Capehartin  (2005) mukaan yksilollisten sosialisaatiotaktiikoiden sopii

organisaatioon erityisesti silloin, kun halutaan tukea tyontekijoiden monimuotoisuutta.

Sosialisaatioprosessin alkuvaiheet osuvat usein samaan ajankohtaan perehdyttdmisen
kanssa, ja organisaation perehdyttimiskdytdnnot vaikuttavat sosialisaation etenemiseen
ja suuntaan. Perehdyttimiskdytinnoistdi voidaan tunnistaa ~maahanmuuttajien
sosialisaatiota tukevia kdytdntojd. Perehdyttimisessd kiytetty kieli niyttdisi olevan
tarked maahanmuuttajan sosialisaation kannalta (ks. esim. McMillan-Capehart 2006).
Kun perehdyttdjan ja perehdytettivin kommunikaatio on sujuvaa, kulkee tieto
paremmin ja sekd perehdyttimisen etti sosialisaation onnistuminen on

todennédkodisempdd (vrt. Korosuo ja Jarvinen 1992). Perehdyttijin viestinti- ja
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vuorovaikutustaidoilla on  samansuuntainen  merkitys.  Kulttuurien vélinen
kommunikaatio voi olla haasteellista ja kun perehdyttdji osaa kiinnittdd huomiota
vuorovaikutukseen maahanmuuttajataustaisen tyOntekijin kanssa perehdyttiamisen
aikana, voidaan sosialisaatiota tukea perehdyttdjin ja perehdytettivin vilisessd
kommunikaatiossa (vrt. esim. Mor Barak 2005). Tutkimuksessa kédvi ilmi oppimisen
varmistamisen tarve erityisesti maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden kohdalla.
Perehdyttdjien olisi kiinnitettdvd erityistdi huomiota maahanmuuttajien oppimiseen ja

kehitettdvi keinoja oppimisen varmistamiseksi.

Tutkimuksen perusteella maahanmuuttajat tarvitsevat usein myos hieman kantavaestod
pidemmaén perehdyttimisajan johtuen lisdhaasteista, joita eritaustaisuus tuo tyOsuhteen
alkuvaiheeseen. Perehdyttdmisen keston olisi hyvd olla muunneltavissa niin, ettd
jokainen tyoOntekiji saa tarpeeksi pitkdn perehdyttimisen yksilollisten tarpeidensa
mukaan. Tutkimuksessa mukana olleista organisaatioista osassa oli kdytdssd niin
sanottu kummityontekijd, joka varsinaisen perehdyttdjin ohella tarjosi tukeaan ja
apuaan uudelle tyontekijdlle tyosuhteen alkuvaiheessa. Kummityontekijd nopeuttaa
tulokkaan sosialisaatiota ja voi olla arvokas tuki erityisesti maahanmuuttajataustaisen
henkilon sosialisaatioprosessissa. Osassa organisaatioista oli ongelmia tyOyhteison
ennakkoluuloisuuden  ja  piilorasismin ~ kanssa, ja  tarve  kulttuuri- ja
monimuotoisuuskoulutuksen tarve tuotiin esiin toistuvasti. Avartamalla tyOyhteison
ilmapiirid voidaan saavuttaa myOs maahanmuuttajien sosialisaatiolle paremmat

lahtokohdat (vrt. esim. Sippola ym. 2006; Lopes-Rocha 2005).

Johtopéitoksend voidaan todeta, ettd tutkimuksen perusteella
maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden sosialisaatio on haasteellisempaa verrattuna
kulttuurieroithin ~ liittyvdt  sosialisaatiohaasteet, my0s  erilaiset  tyOyhteisoon
sopeutumiseen liittyvdt haasteet kuten tyotoverien ennakkoluuloiset asenteet.
Sosialisaation merkitys ja hyoty niin organisaation kuin tyontekijin kannalta on
tunnistettu tutkimukseen osallistuneissa organisaatioissa. TyOsuhteen alun vaiheet,
tyohonotto ja perehdyttdminen ovat tapahtumia, joiden aikana tyOnantajalla on

mahdollisuus edesauttaa maahanmuuttajien sosialisaatiota ja poistaa sosialisaation
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esteitd. Tuloksista voidaan my0s havaita, ettd tutkimuksessa mukana olleet organisaatiot

tukevat maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden sosialisaatiota monin eri tavoin.

Tutkimustulosten perusteella voidaan johtopdidtoksenid todeta, ettd kun halutaan tukea
maahanmuuttajien  sosialisaatiota perehdyttimisprosessin avulla, keskeistd on
yksilollisten  tarpeiden huomioiminen ja niithin vastaaminen raataloimalla
perehdyttdmisprosessi tarpeen mukaan kullekin perehdytettiville sopivaksi. Lisdamalld
tietoa monikulttuurisuudesta ja avartamalla tydyhteison ilmapiirid luodaan paremmat
edellytykset kaikkien tyontekijoiden menestyksekkéille sosialisaatiolle

monimuotoisessa tyoyhteisossa.

Maahanmuuttajien tydeldamiid Suomessa on tutkittu, mutta ei juurikaan sosialisaation tai
perehdyttimisen nidkokulmasta. Tutkimuksen tulokset antavat lisdd tietoa siitd, miten
tyOnantajat ~ voivat  organisaatiossaan  edesauttaa =~ maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden  sosialisaatioprosessia  perehdyttimisen keinoin. On  kuitenkin
huomioitava, ettd tutkimus on toteutettu kehittimishankkeen ohessa ja tutkimuksen
kohteena olevat organisaatiot valittiin niiden kehittimishankkeeseen osallistumisen
perusteella. Aihetta tulisikin tutkia lisdd suuremmalla tutkimusaineistolla ja esimerkiksi

maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden itsensd ndkokulmasta.
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