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TIVISTELMA

Taméa opinnaytetyt kasittelee Suomen ja Aasian vélilla vallitsevia eroja tyossa. Ai-
neiston avulla on selvitetty, miten kulttuurierot ovat ilmenneet Lahden ammatti-
korkeakoulun liiketalouden laitoksen aasialaisten opiskelijoiden tyoharjoittelussa
paikallisissa yrityksissa. Lisdks on mietitty kulttuurierojen seurauksia ja syita.

Teoriaosassa salvitetaan kulttuuri-, kulttuurikarttamalli-, kulttuuriero- ja tyokult-
tuuri-késitteita. Lisdks on aihetta kasittelevan tutkimuskirjallisuuden pohjalta mie-
titty Suomen ja Aasian vélilla vallitsevia eroja tyoel&massa.

Kulttuuri sisdltéa arkieldaman kirjoittamattomia séant6ja ja tapoja toimia, gjatella,
tuntea seka reagoida. Se on myos eldmantapa. Eri kulttuurin piirteilla yhteisot erot-
Erojailmenee, koskaihmisryhmét kehittavét erilaisia arvoja ja peruskonsepteja
heita ympéro6ivan maailman ymmartamiseen ja heidan toimintansa opastamiseen.

Opinnaytetydn empiriaosuus koostuu aasiadaisilla tutkinto-opiskelijoilla ja paikalli-
sllayrityksilla teetetyisté avoimista haastatteluista. Tavoitteena on ollut selvittda
kulttuurierojaja niiden ilmenemistéa tyoharjoittelussa seka opiskelijoiden etta yritys-
ten nakokulmasta.

Aineiston perusteella voidaan todeta, etta kulttuurieroja tunnistetaan, mutta niita el
koeta haittatekijoiksi. Suurimmat kulttuurierot ovat esimiehen kunnioittamisessa,
kommunikoinnissa ja aikakéasityksessa. Esimiehen kunnioitus korostuu enemman
Aasiassa. Tama ilmenee muun muassa siten, etta esmiestéa kohdellaan arvokkaam-
min ja eri tavalla kuin muita tyontekijoita. Aasian tydelamé onkin hierarkkisempaa.
Kommunikointi esiintyy muun muassa ryhméty6taidoissa. Aasialaiset ovat yhteisol-
lisempid. Aikakéasitys puolestaan ilmenee siten, ettd suomalaiset ovat aasidlaisia
tasméllisempid. Taman opinndytetydn tuoma hyoty onkin, etté opitaan ymmarté-
nointia ja toteutusta koskevista mielipiteista huolimatta seka opiskelijat etta tyon-
antgjat nayttavét suhtautuneen positiivisesti tyoharjoitteluun.

Avainsanat: Kulttuuriero, kansainvalinen tyoharjoittelu
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ABSTRACT

This thes's discusses cultural differences between Finland and Asia a work. Data is
used to explain how cultural differences appear while Asian students of Lahti Uni-
versity of Applied Sciences are in practical training in local companies. This thesis
focuses also on the effects of and reasons for these differences.

The theoretica part of this thesis includes the notions of culture, framework for
assessing culture, cultural difference and working culture. In addition to previous
literature, it also deals with the cultural differences between Finland and Asia.

The culture includes the unwritten rules of every-day-life and hahits to act, think,
feel or react. It means also the way of life, which a human being has adopted. With
the different features of culture a society separates itself from the other societiesin
the world. The cultural differences have same features. They develop because the
human groups build up different values and basic concepts for understanding the
surrounding world and to guide their action.

The empirical part consists of an interview survey conducted among Asan degree
students and the local companies. The aim has been to define the cultural differ-
ences and how they appear in the practical training from the point of the view of
both the students and the companies.

The results showed that people recognize most of the cultural differences but they
do not see them as a hindrance. The largest cultural differences are in respecting
the principal chief, communication and the view of time. The respect of principal
chief is emphasized more in Asia. This appears for example when the principa
chief is treated more respectfully and not in the same way as the co-workers. The
working life in Adiais more hierarchical. The communication appears for example
in team work skills. The Asian are more collective. The view of time occurs that
Finns are prompter than Asian people. However, the aim of this thesisis to make
the reader understand these cultural differences. Despite of few things concerning
the marketing and the realization of practical training, both the students and the
companies seemed to have a positive attitude towards practical training.

Key words: Cultural difference, international practical training
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1 JOHDANTO

Taméa opinnaytetyt on tehty Lahden ammattikorkeakoulun kansainvélisen toimis-
ton pyynnosta. Aiheena on kulttuurierojen ilmeneminen tyoharjoittelussa. Kohteena
ovat aasialaiset tutkinto-opiskelijat ja paikalliset yritykset.

Kv-toimiston liséks aiheen valintaan ovat vaikuttaneet tekijan oma kansainvalinen
tyoharjoittelukokemus ja kiinnostunut ote kansainvalistymiseen. Kolmanneks tar-
peen télle tyodlle on luonut se, etta Lahden ammattikorkeakoulun liiketalouden lai-
tos tutkii ja pyrkii kehittdmaan Paijat-Hameen pk-yritysten kansainvalistymisval-
miuksia. Helmikuussa 2007 aoitettiin vuoden kestéva KAKE-hanke. Pyrkimyksena
on aikaansaada toimintamallit pk-yritysten kansainvalistymisvalmiuksien tutkimi-
seen ja kehittamiseen seké& ulkomaalaisten opiskelijoiden tietotaidon linkittamiseen
alueen pk-yritysten kansainvalistymisen ja kasvun tueksi. Hankkeen myota saadaan
muun muassa selville pk-yritysten ongelmia kansainvalistymisessa. (Tiihonen

2007.)

Alun perin kansainvélinen toimisto halus toteutettavan markkinointisuunnitelman

ulkomaisten opiskelijoiden markkinoimiseks paikallisille yrityksille Lahden alueel-
la. Koska kouluilla ei ole télla hetkelld juurikaan kirjallista tietoa ulkomaisten opis-
kelijoiden tydharjoittelun markkinoimisesta tai toteutuksesta, haluttiin ensin tutkia
kulttuurieroja, joitailmenee tydharjoittelussa. Kulttuurierojen ymmartaminen on

olennaista my6s tyoharjoittelun markkinoimisessa.

Opinndytetydn rakenne koostuu teoriasta ja tutkimusanalyysista. Lisdks on annettu
ohjeita koululle tyoharjoittelua varten. Teoriassa on kasitelty kulttuuri-, tyokulttuu-
ri-, kulttuuriero- ja kulttuurikarttamalli-kasitteité. Lisaks on aihetta kasittelevan
tutkimuskirjallisuuden pohjalta mietitty Suomen ja Aasian valilla vallitsevia eroja
tyoeldméssa. Tutkimusanalyysin aineisto on puolestaan kerétty haastattelemalla
aasidaisatutkinto-opiskelijoita ja paikallisia yrityksid. Tutkimuksen punaisena
lankana ovat olleet kulttuurierot ja niiden ilmeneminen tyoharjoittelussa. Analyys

pohjaa kulttuuritutkija Geert Hofsteden kulttuurikarttamalliin.



Tassd tydssa alhetta on rgjattu siten, ettd haastatteluiden kohderyhméksi on valittu
Lahden ammattikorkeakoulun liiketalouden laitoksen aasialaiset tutkinto-
opiskelijat, jotka suorittivat tyoharjoittelun vuonna 2006, ja heidan tydharjoittelu-
yrityksensa. Tarkedd on saada molempien ryhmien ndkokulmaa kulttuurierojen
tueks. Lisaks aiheeks on valittu kulttuurierojen ilmeneminen, syyt ja seuraukset,

eika suinkaan kaikkea mahdollista kv-tyoharjoittelun taustoihin liittyen.

Aineisto on kerétty laadullisen tutkimuksen keinoin. Tyo6ta ohjaavaksi tekijaksi on
valittu edella mainitun mukaan Geert Hofsteden kulttuurikarttamalliteoria, joka
sdlittaé hyvin eri kulttuurien valista kayttaytymista. Opiskelijoiden ja yritysten haas-
tatteluiden lisdks tata opinndytetyota varten on haastateltu asiantuntijoita, Lahden
ammattikorkeakoulun koulutugohtajaa Ulla Weijoa ja kv-koordinaattoria Elisa
Hassista. Heidan neuvonsa ja ohjeensa ovat olleet kallisarvoisia tyoté gjatellen.

Naihin haastatteluihin @ ole kuitenkaan viitattu t&ssa tydssa.

Tyoharjoittelu, etenkin kansainvalinen, on aiheena hyvin gankohtainen, silléa maa-
ilman ja samalla Suomen globaalistuessa opiskelijoiden halutaan panostavan enem-
man kansainvalistymiseen. Myas yritysten halutaan ottavan huomioon kansainvélis-
tyminen, jataman vuoks heille tarjotaan kansainvalisia tyoharjoittelijoita. Tilasto-
keskuksen (2007) mukaan vuonna 2006 Suomessa asui yhteensa 121 739 ulko-
maan kansalaista, mik& on 7 887 enemman kuin edellisend vuonna. Suomeen saa-
puvia ulkomaisia opiskelijoita puolestaan oli kansainvalisen henkilévaihdon kes-
kuksen CIMO:n (2007) tutkimusten mukaan yhteensé 8 191 henked, mika oli 500
enemman vuoteen 2005 verrattuna. Edell&a mainitut luvut kertovat hyvin Suomen
kiinnostavuudesta maailmalla ja ovat ndin luoneet télle tydlle mielenkiintoisen poh-

jan.

Toivon mukaan tutkimuksesta on jatkossa hy6tya kansainvalista tyoharjoittelua

gjatellen.



1.1 Tutkimusmenetelma

Taméa opinnaytety6 perustuu laadulliseen tutkimukseen. Aineisto on kerétty haas-
tattelemalla kahta (2) paikallista yritysta ja viitté (5) aasiadaista tutkinto-opiskelijaa.
Haastattelu on toteutettu pédasiassa avoimin kysymyksin, jotta saadaan riittavasti

tietoa case-osuuden toteuttamiseen.

Téassé opinnaytetydssa tutkimuskysymyksia on kaks (2), joista toinen on selventéd-
vakysymys:

1) Mitkaovat keskeiset kulttuurierot aasialaisten liiketalouden opiskelijoiden
tyoharjoittelussa verrattuna suomalaiseen tyokulttuuriin?
2) Miten kulttuurierot ilmenevét aasialaisen tutkinto-opiskelijan ja paikallisen

yrityksen nakokulmasta?

Metsdmuuronen (2001, 9) kuvailee laadullista €li kvalitatiivista tutkimusta koko-
naisena joukkona erilaisia tulkinnallisia tutkimuskaytantoja. Pyoraan (2006) mu-
kaan sen avulla tarkastellaan ihmisten kayttaytymista heidan omasta nékkulmas-
taan. Paamaarana on ihmisten kayttaytymisen ymmartaminen, heidan omien tulkin-
tojensa ja tutkittavalle ilmiolle antamiensa merkitysten hahmottaminen. Tulokset
ovat kuvausta tutkittavasta ilmiosta eiké niita pyrita ensisijaisesti esittamaan nume-
raalisesti. Keskeiset kvalitatiivisessa metodologiassa kaytettavét tutkimusmetodit
ovat havainnoiminen, tekstianalyys, haastattelu ja litterointi (M etsdmuuronen
2001, 14). Téassa opinnaytetydssa tutkimusosuus on toteutettu haastattelemalla,

kuten aikaisemmin on todettu.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastattelu on suurimmaks osaksi avointen kysy-
mysten esittamista valituille yksiléille tai ryhmille. Avoin haastattelu antaa haastat-
telijalle vapaat kadet valita haastattelun aikana kiinnostavimmat ja tarkeimmét ky-
symykset. Téata kutsutaan myos syvahaastatteluks. Tassa tydssa aineisto on kerétty
avoimilla kysymyksilla, koska on haluttu nimenomaan syvallista pohdintaa kulttuu-
rieroista ja niiden ilmenemisest& niin opiskelijan kuin yrityksen nékokulmasta. Ai-

neiston kerédéminen vaatii haastattelijalta hyvaa osaamista ja tilannetagjua.



Haastattelut elvét muistuta toisiaan. Tarkeinta on rikas aineisto, el suoranainen
aineiston vertailtavuus tai aineiston méaréllinen tarkastelu. Haastattelu on useimmi-
ten laadullisen tutkimuksen péamenetelma. (Metsdmuuronen 2001, 14; Kovalainen
2007a; Kovalainen 2007b.)

Tamén tyon case-osuuden aineisto on hankittu hyvan haastattelun ominaisuudet
mielessa pitéden. Haastattelija on ollut johdonmukainen ja hankkinut taustatietoa
haastateltavista yrityksista ja opiskelijoista. Liséks haastattelija on valmistellut tar-
koin haastattelukysymykset ja miettinyt toteutustavan, esimerkiksi séhkoposti tai
tapaaminen. Lopuks téman tydn tekovaiheessa haastattelija on ottanut huomioon
haastateltavien anonymiteetin. Koska tutkimustulokset ovat arkaluontoisiakin, el
tahan tyohon ole laitettu yritysten elka opiskelijoiden nimid. Haastateltavia el ole
juuri valmisteltu haastattelua varten. Hellle on kerrottu haastatteluun ja sen aihee-

seen liittyvét taustat.

Haastattelussa on puolestaan véltetty tilanteita, jotka saattaisivat vaarantaa tutki-
muksen. Esimerkiks haastattelija on valmistautunut riittéavasti elka ole ollut johdat-
televa. Liséks haastattelija el ole puhunut haastateltavien péélle eiké ole esittanyt

kuunnellut riittavasti haastateltavaa ja esittanyt tarvittaessa lisékysymyksia.

Tassa opinndytetydssa on pdadytty laadulliseen tutkimusmenetelmaan maardlisen
tutkimuksen sijasta, koska on haluttu saada tietoa tapahtumien yksityiskohtaisista
rakenteista elka niiden yleisluontoisesta jakaantumisesta. Tassa tydssa ollaan myos
kiinnostuneita tietyissa tapahtumissa mukana olleiden yksittaisten toimijoiden mer-
kitysrakenteista. Halutaan tutkia luonnollisia tilanteita, joita @ voida jarjestéé ko-
keekd tai joissa e voida kontrolloida léhesk&an kaikkia vaikuttavia tekijoitd, seka
halutaan saada tietoa tiettyihin tapauksiin liittyvista syy-seuraussuhteista, joita el
voida tutkia kokeen avulla (Ahonen, Saari, Syrjdla & Syrjaléinen 1996, 12; Mets&
muuronen 2001, 14).



1.2 Tutkimuksen toteutus

Tamén opinndytetydn case-osuudessa on noudatettu hyvén laadullisen tutkimuksen
ja haastattelun piirteitéa. Teoriaosuudessa puolestaan on tehty taustatyoté itse tut-
kimuksen tueksi. Tarkeda on sis tietdd kastteet kulttuuri, tyokulttuuri ja kulttuu-
riero. Lisdks on tarkeda tunnistaa jo aiemmin tutkitut kulttuurierot Suomen ja Aa-
sian vélilla. Néiden avulla tuotetaan hyvaa laadullista tutkimusta, joka on t&ssi
tyossé toteutettu pagosin avoimin kysymyksin haastattelemalla. Strukturoituja ky-
symyksia ei haastattelulomakkeilta (LII TE 2 ja 3) 16ydy muuta kuin haastattelijan
omaan kayttoon, jotta haastattelija tietéa kenesta ja mista on kyse. Niiden merkitys

tassa tutkimuksessa el ole siis suuri.

Analyysissa on tutkittu keskeisia kulttuurieroja, niiden ilmenemistd ja seurauksia
aasidlaisen liiketalouden tutkinto-opiskelijan tyoharjoittelussa paikallisissa yrityk-

sissd. Edella mainitun tulee vastata aiemmin méaritettyihin tutkimuskysymyksin.

Kulttuurieroja tutkitaan seka tyonantgjien etta opiskelijoiden nakokulmasta. Teo-
riaosuudessa puolestaan nékdkulmaa on haettu julkaistujen tutkimusten valosta

seka kirjallisuuden ja muun kirjoitetun tiedon perusteella.

Tutkittavia ovat tassa tydssa sis paikalliset yritykset ja aasialaiset tutkinto-
opiskelijat. Tutkittaville on ollut tietyt valintakriteerit, jotka ovat muodostuneet,
kun opinnaytetytn aihetta on rgjattu. Tarkasteluun on haluttu vain Lahden ammat-
tikorkeakoulun liiketalouden laitoksen aasialaiset tutkinto-opiskelijat ja heidan tyo-
harjoitteluyrityksensa. Yrityksia tassa tutkimuksessa on kaks (2) ja opiskelijoita
viisi (5). Tutkimusgankohta on ollut koko opinndytetyon tekoaika, syyslukukausi
2007, mutta pddasiassa opinndytetyon alkuvaihe, syys-lokakuu. Aineiston keruu on
toteutettu Lahdessa ja Lahden ymparistossa kdymalla itse yrityksissa seké laitta-
malla séhkopostia yritysten edustgjille ja opiskelijoille.



Tutkimusanalyysissa on séilytetty koko gjan tutkimuksen keskeinen merkitys selvit-
téa tyoharjoittelussa ilmenneet kulttuurierot. Analyysisséa on myds tuotu teoriaa

tueks Geert Hofsteden kulttuurikarttamallin avulla. Tutkimuksen missdan vaihees-
sa el ole paljastettu keitéd on haastateltu, koska tutkimus saattaa sisdltéé hankaliata

arkaluontoisia asioita.

Tutkimuksen merkitys on suuri, silléa on haluttu tutkia, millainen merkitys kulttuu-
rieroillavoi olla tydelamassa, ja miten Lahden alueen tyoharjoittelijoiden sijoittu-
mista tyOpaikkoihin voitaisiin parantaa. Taman tutkimuksen avulla on haluttu saada
selville taustatietoa kulttuurieroista Suomen ja Aasian vélillg, jota el kouluilla viela
ole. Tdmén avulla jatkossa voidaan esmerkiks toteuttaa markkinointisuunnitelma
opiskelijoiden sijoittamiseks tyopaikkoihin. Térke& on tiedostaa kulttuurierojen

olemassaolo.



2 PERUSKASITTEITA

2.1 Kulttuuri

Kulttuuri on kasitteena erittéin monimuotoinen ja -tasoinen. Silla voidaan tarkoit-
taa eri taiteenlgjgja, mutta myds ihmisyhteisijen kirjoittamattomia pelisdantja,
joitaihmiset ja kansat ovat oppineet historiansa ailkana noudattamaan ja arvosta-
maan. Silla voidaan tarkoittaa myds asioita, joihin yhteistt ovat oppineet usko-
maan, ja joista he ovat oppineet nauttimaan. Eri kulttuurin piirteilla yhteisd erottuu

muista maailman yhteisdista.

Lagjimmin gjatellen kulttuuri on opittujen, yhteison siséisten merkitysten jérjestel-
ma. Kulttuuri on suurimman osan gjasta nakymétonta. Kasite sisdltéa arkielaman
tuhansia kirjoittamattomia sééntja ja tapoja toimia, gatella, tuntea seka reagoida.
Se on my6s elaméntapa, monisdikeinen kokonaisuus, joka koostuu niisté tiedoista,
uskomuksista, arvoista, moraalikésityksistg, lagista, tavoista ja tottumuksista, joita
ihminen yhteisdnsa jasenend on omaksunut. Nama tulevat kunnolla esille vasta sil-
loin, kun toimimme vastoin kulttuurimme kirjoittamattomia

AENtGjA

Kulttuuritontaihmista e ole olemassa, silla kulttuuri ulottaa vaikutuksensa ihmisen
uskomuksiin, k&yttaytymiseen, havaintoihin, tunteisiin, kieleen, uskontoon seka

perherakenteisiin ja perhesuhteisiin.

Kulttuuritutkija Geert Hofstede (2007a) on verkkosivuillaan méaritellyt kulttuuri-
kéasitteen seuraavanlaisesti: ” Kulttuuri on useammin konfliktien kuin synergian 1&h-
de. Kulttuurierot ovat riesoja parhaimmillaan, ja usein niisté seuraa katastrofeja.”
Geert Hofsteden mukaan kulttuuri on my6s ihmismielen kollektiivista ohjelmointia,
mik& erottaa tietyn ryhman jasenet toisen ryhman jasenista. Han on luonut niin sa-
notun kulttuurikarttamallin, jossa kulttuureja arvioidaan viiden eri ulottuvuuden
perusteella. Hofstede ja hdanen tutkimansa kulttuuriulottuvuudet ovat téssa tyossa

tarkedssi osassa.



2.2 Geert Hofsteden kulttuurikarttamalli

Geert Hofstede on kehittanyt kulttuurikarttamallin, jossa on analysoinut eri kult-
tuuriulottuvuuksia. Han on tehnyt tutkimusta liittyen kansallisten kulttuurien ja
organisaatiokulttuurien vuorovaikutuksiin. Kulttuurikarttamalli késitti alkujaan

neljd, mutta myéhemmin viis ulottuvuutta liittyen kansallisiin kulttuureihin.,

Kulttuurikarttamallin ulottuvuudet ovat
— valtaetéisyys
— yksil6llisyys vs. yhteisollisyys
— maskuliinisuus vs. feminiinisyys
— epavarmuuden vattaminen
— lyhyen téhtdimen orientaatio vs. pitkén tahtéimen orientaatio
(lisdtty myohemmin edellisten neljan rinnalle).
(Wikipedia 2006; Clearly cultural 2007.)

2.2.1 Valtaetéisyys (PDI)

Valtaetéisyys ilmaisee, miten kulttuurin yhteisojen j&senet hyvaksyvét epétasaisen
vallan jakautumisen instituutioissa ja organisaatioissa. Vataetaisyyteen liittyy aina
ihmisten valinen epétasa-arvo, johon eri yhteiskunnat ovat pyrkineet [6ytamaan
erilaisaratkaisuja. Epétasa-arvoa esintyy sellaisilla alueilla kuin arvovalta, varak-
tasa-arvoa pidetdan vaistaméattomand. Se muodostuu tavallisesti hierarkkisessa
esimies-alainen-suhteessa. On todettu, etta alaiset yrittavét vahentaa vataetaisyytta
toisiinsa ja esimiehiinsd ndhden, ja esimiehet puolestaan pyrkivét yllgpitamaan tai

Vadltajaeriarvoisuus ovat erittéin perustavanlaatuisia tosiasioita jokaisessa yhtei-
sbssa ja jokaisessa henkil0ss4, jolla on kansainvalistd kokemusta. Korkean valta-
etéisyyden kulttuureissa epétasa-arvoa vallassa pidetdan luonnollisena, ja eri taso-

jenihmiset kokevat toisensa erilaisiksi. Arvovaltaa, varakkuutta ja valtaa saa



kayttaa nékyvasti. Korkean valtaetdisyyden maita ovat esimerkiks monet Aasian
maat. Matalan valtaetdisyyden maita ovat esimerkiksi Skandinavian maat, mukaan
lukien Suomi. (Isoviita & Lahtinen 2001; Kansainvéalisesta viestinnasta 2006; Hofs-
tede 2007a.)

2.2.2 Yksilollisyysvs. yhteisdllisyys (IDV)

Y ksildllisyys, jonka vastakohtana on yhteisollisyys, tarkoittaa astetta, jonka mu-
kaan yksil6t on yhdistetty ryhmiin. Y ksilollisyyteen kuuluvat yhteisot, joissa Siteet
yksil6iden vélilla ovat heikot; jokaisen odotetaan pitavan huolta itsestéén ja ydin-
perheestdan. Y ksilollisissa yhteisbissa tydmoraali on korkea ja menestyminen pe-
rustuu meriitteihin. Y hteisollisyyteen puolestaan lukeutuvat yhteisot, jotka ovat
integroituneita suurempiin ryhmiin, jotka suojelevat inmista [gpi tdman elaman ky-

seenalaistamatta taman lojaalisuutta.

Jalleen, tdméan ulottuvuuden osoittama tieto on erittdin perustavanlaatuista, mita
tulee kaikkiin maailman yhteisoihin. Y hteiskunnan teollistuminen ja globalisoitumi-
nen nayttavét kaikkialla maailmassa liséévan individualismia. Pohjoismaat ovat var-
sin yksil6llisi, ja ndéiden mukana myos Suomi. Kollektiivisia maita sen Sijaan ovat
esimerkiks jotkut Aasian maista. (Isoviita & Lahtinen 2001; Kansainvalisesta vies-
tinnasté 2006; Hofstede 2007a.)

2.2.3 Maskuliinisuus vs. feminiinisyys (MAS)

Maskuliinisuus ja sen vastakohta feminiinisyys viittaavat roolien jakautumiseen
sukupuolien vailld, mik& on perustavanlaatuinen asia jokaiselle yhteisille. Tutki-
musten mukaan naisten arvot eroavat véhemman yhteisdjen keskuudessa kuin
miesten. Miesten arvot maasta toiseen sisdltévét erittain itsevarman ja kilpailuky-
kyisen piirteen jatoisaalta hyvin erilaisen verrattuna naisten arvoihin. Miesten arvot
sisdltavéat myos vaatimattoman ja huolehtivaisen piirteen, joka on naisten arvojen

kanssa samanlainen. Itsevarmaa puolta on kutsuttu maskuliiniseks ja
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vaatimatonta ja huolehtivaista puolta feminiiniseks. Feminiinisissé maissa naisilla
on samat vaatimattomat ja huolehtivaiset arvot kuin miehilla Maskuliinisissa mais-
sa ndma naisten arvot ovat jonkin verran itsevarmempia ja kilpailunhaluisempia,
mutta eivat yhta paljon kuin miehillg, jotta némé maat ndyttavét eron miesten ja
naisten arvojen vdlilla. Skandinavian maat ovat perinteisesti feminiinisia (Suomi
niista vahiten) ja esimerkiks Aasian maat hyvin maskuliinisia.

(Isoviita & Lahtinen 2001; Kansainvalisesta viestinnasta 2006; Hofstede 2007a.)

2.2.4 Epavarmuuden valttdminen (UAI)

Epavarmuuden valttaminen kasittelee yhteison sietokykya koskien epdvarmuutta ja
kaksimielisyytta. Se viittaa siihen, miten lagjasti kulttuuri ohjelmoi sen jésenet tun-
temaan joko epdmukavuutta tai mukavuutta suunnittelemattomissa tilanteissa.
Suunnittelemattomat tilanteet ovat tuntemattomia, ylléattavia tai erilaisia. Epévar-
muutta valttavét kulttuurit yrittavat minimoida tallaisten tilanteiden syntymisen
luomalla tiukkoja lakeja, séantdja ja turvallisuuden mittareita seka yllapitamalla
filosofista ja uskonnollista tasoa. |hmiset epavarmuutta vattavissi maissa ovat
myos tunteitkkaampia ja motivoituneita. Epavarmuutta sallivat kulttuurit taas sieté-
vét paremmin midlipiteiden jatilanteiden erilaisuutta. Ne pyrkivéat pieneen médraan
séantdja. Filosofisella ja uskonnollisella tasolla ne ovat relativistgja ja sallivat ndin
monet eri suuntautumiset. I|hmiset ndissa kulttuureissa ovat valinpitamattomampia
jamietiskelevid, elka heidan odoteta ndyttavan tunteitaan. Epavarmuutta siedetdan
huonosti esimerkiksi joissakin Aasian maissa (epavarmuutta valttava kulttuuri).
Hyvin sitd taas sSedetéén esmerkiksi Pohjoismaissa (epavarmuutta salliva). (1sovii-
ta& Lahtinen 2001; Kansainvdlisesta viestinnastéa 2006; Hofstede 2007a.)
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2.2.5 Lyhyen tahtéimen orientaatio vs. pitkan téhtaimen orientaatio (LTO)

Tama viides ulottuvuus I0ydettiin tutkiessa opiskelijoita 23 maassa ympéari maail-
maa. Arvot, jotka yhdistévét pitkan tahtéimen orientaatioita, ovat séastavéisiaja
sisukkaita. Arvot liittyen lyhyen taht&imen orientaatioon kunnioittavat perinteita,
tayttavét sosiaalisia vaatimuksia ja suojelevat toistensa kasvoja. Pitkan téhtéimen
orientaatioon kuuluu muun muassa Suomi ja vastaavasti monet Aasian maat kuulu-
vat lyhyen téhtéimen orientaatioon. (Isoviita & Lahtinen 2001; Kansainvaisesta
viestinndsta 2006; Hofstede 2007a.)

3 KULTTUURIEROT

3.1 Yleistad kulttuurieroista

3.1.1 Kulttuurierojen juuret

Edella on kuvattu kulttuurikésitetta ja sen moniulotteisuutta. Samoja piirteita esiin-
tyy myos kulttuurieroissa. Ne ovat varsin monitasoisia ja-muotoisia. Kulttuurieroja
kehittyy, koska ihmisryhmét kehittévét erilaisia arvoja ja peruskonsepteja heita
ympéardivan maailman ymmartamiseen ja heidan toimintansa opastamiseen (Berger
1996, 2-3). Lisaks on tarkedd kunnioittaa ihmisdynamiikkaa, mika voi vaikuttaa
vastakulttuurien rgjoilla tehokkaisiin suhteisiin. Kulttuurierot voivat tulla estelks

kulttuurien védille neljan inhimillisen tekijan takia.

Ensmmaéiseks psykologiset prosessit ja yksilon puolustusmekanismit voivat olla
seurausta epduuloista ja -luottamuksesta. Toiseks ryhmédynamiikka vahvistaa
usein rgoja ja nain luodaan stereotypioita muista rynmistd. Kolmanneks rgjat voi-
vat olla liike-elaman kilpailukykyisen luonteen tulosta. Kaikki osapuolet elvét tule
saamaan kaikkea, mit& haluavat, joten heidan taytyy joko taistella, kilpaillatai 10y-
taa yhteistyohaluisia muotoja tehda tyota yhdessd. Lopuks kieliongelmat voivat

tehda ymmartamisesta vaikeaa, luoda turhautumista ja johtaa térkeén
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viestinnan vaardan tulkintaan. Naista voi ymmartaa sen, ettd vaatimukset vastakult-
tuurien yhteistydhon on syvasti upotettu ihmispsyykkeeseen, ja etta positiivisten

suhteiden rakentaminen vaatii aikaa, huolellista suunnittelua ja jatkuvaa tukea.

3.1.2 Muiden kulttuurien vastaanottaminen

Metafysiikkamme méaréd sen, miten vastaanotamme maailman ja paikkamme siina.
Koska metafysiikka kategorioi gjatuksemme, vaihtoehdot sille ovat suorastaan
mahdottomia. On vaikeaa ymmartéa toista kulttuuria, koska sen metafysiikka on
erilainen. Toinen kulttuuri el vain tunnu tekevan mitdan jarked. Ja jos sina on jar-
ked, toisen kulttuurin jasenet eivét edes tarkoita, mita sanovat. Esimerkiksi japani-

lainen, joka vastaa pyynt0on "teen parhaani” tal " gattelen asiaa’, tarkoittaa " eitd’.

Kun [&hdemme kotoamme, tunnemme, etta olemme ulkomaalaisten saartamia.
Olemme kuitenkin itse ulkomaalaisia. Nykyaén voimme menné joka paikkaan, mut-
ta emme voi menna itsemme ulkopuolelle. Moderni maailma on kuvailtu globaalina
kyldna. Globaali kyld on muukalaisten asuttama. Me kaikki olemme muukalaisia

Vieraassa maassa.

Toinen syy, miksi on niin vaikeaa tunnistaa metafysiikka, myds oman kulttuurim-
me, on se, ettd yksil6t asuvat yha useammin omissa maailmoissaan puhuen omaa
kieltdan, tehden omia asioitaan. Ulkopuolisten kanssa on vaikea kommunikoida.
(Berger 1996, 37.)
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3.1.3 Ymméartamisen tarkeys

Muiden tyylien ymmartaminen el vaadi oman hylk&amista eiké& eroavaisuuksien
tunnistamista poistaen niiden olemassaolon. Toisen kulttuurin kanssa kohtaaminen
el tarvitse olla vaatimus, jossa toinen joko saartaa toisen oman identiteetin tai ryh-
tyy tuhoamaan toiset. Sen el myoskéan tarvitse tarkoittaa sekoittumista, joka tuot-
taa yhtenéistd, olemuksetonta yhteisdg, mika on todettu moderneissa kaupungeissa

maailmanlagjuisesti.

Y mmértaminen voi johtaa sen Sijaan itsensa ja toisen kunnioittamiseen, ja sen hy-
vaksymiseen, miksi molemmat ovat olemassa. Toisten kanssa aidossa ympéaristossa
asuminen joko alueellisen yhteison tai perheen j&senené tarkoittaa erilaisuuden
kunnioittamista ja sen tunnistamista, etté yhteiso e ole yhtendinen. Tasta ndkokul-
masta toisen identiteetti on rikastunut. Kulttuurien ymmartaminen tarkoittaa niiden

rgjojen rikkomista. (Berger 1996, 55.)

3.1.4 Kulttuurien valinen dynamiikka

Koska tahansaihmiset eri kulttuureista tapaavat, prosessi, kuinka he yrittavét epa
toivoisesti kommunikoida ja ymmértéa toisiaan, kuvaa yleisesti tarkeimmét nako-
kulmat kulttuurien valisessa viestinnassa. Taméa voi tapahtua niin virallisen tapaami-
sen kuin illallisenkin aikana. Tama toisen mielipiteiden, tapojen ja gjattelutapojen
tutkimus on voimakas oppimisen léhde. Kuitenkaan tdmé kansainvalisen viestinnén
prosessin oppiminen ei tapahdu automaattisesti, yksinkertaisesti kontaktien kautta,
vaan on yhta todenndkdistd, ettd kulttuuriin perustuvat tavat ja puolustukset voivat
haitata ymmartamista. Viestinnan prosessin tulee olla huolellisesti johdettu, jotta
sita tulee oppimisen |&hde elka etukateen olemassa olevien ennakkoluulojen vahvi-
ke.
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Seuraavassa on esimerkkeja kulttuurien vélisesta dynamiikasta, joka voi haitata
oppimista yhdessa sen kasittelyyn tarvittavien tekniikoiden kanssa:
— vaihtelevat kielelliset taidot
— kulttuurierojen tunnistaminen ilman, etta se vahvistaa stereotypioita
— erilaiset kulttuurien normit koskien kohteliaisuutta ja viestintdmallgja, kuten
keskeytysta ja véittelynhalua
— tietoisuus siitd, miten saavutettu asema eroaa oman ja toisen kulttuurin j&
senien vélillg, voi vaikuttaa viestinnanmalleihin
— uskollisuus toisen omaan kulttuuriryhmaan.
(Berger 1996, 182.)

3.2 Tyokulttuurit

Frisk ja Tulkki (2005, 92, 94) kertovat kirjassaan Kulttuuriavain, kuinka edell&a
mainitut kulttuuriin liittyvét asiat heljastuvat osaltaan myos yrityksen sijaintimaan
toimiala-, tydelamé ja organisaatiokulttuureihin ja maassa vallitsevaan yleiseen
tyohon asennoitumiseen. Ulkomailla tyoskentelya varten on térkeéé perehtya kysel-
sen kulttuurin yleisten arvojen liséksi myods kyseisen maan yleiseen tyoel amakult-
tuuriin. Nain on helppoa ymmartaa organisaatiokulttuurissa omasta kokemusmaa-
ilmasta katsottuna vieraitakin asioita. Tassa tyossa paneudutaankin enemman juuri

tyoeldamakulttuuriin, ja siihen, miten kulttuurierot ndkyvét tyopaikalla.

3.2.1 Suomen tyokulttuuri

Suomalainen tydkulttuuri perustuu luterilaisiin arvoihin, joissa tyonteolla on kes-
keinen merkitys. Tyon merkitys on 1990-luvulta l8htien entisestéén korostunut, ja
suuri osaihmisten arvosta méaéritelldan nykyadn hanen tyonsa ja saavutustensa
kautta. Suomalaisuudesta on tullut voimakkaasti kilpailua tukevaja siihen kannus-
tava kulttuuri. Samalla yksilon merkitys ja vapaus ovat korostuneet. M oniarvoisuus
jaerilaisuus hyvaksytdan nyky-yhteiskunnassa lagjalti. Suomen tyoministerion

verkkosivuilla (2006) Suomen tyokulttuuria kuvataan ennen kaikkea
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tasa-arvoisena. Tyoelamassa arvostetaan ahkeruutta, yksilollisyytta ja omatoimi-

suutta. Sovituista asioista ja aikatauluista pidetéan tiukasti kiinni.

Suomessa tyon ja vapaa-gjan rgja on hamértynyt, miké& osaltaan johtuu elektronis-
ten kommunikaatiolaitteiden yleisyydesta. |hmiset ovat tavoitettavissa gjasta ja
paikasta riippumatta, ja usein tydajan ulkopuolella, iltaisin ja viikonloppuisin ja
vuosiloman aikana. Tydsta on tullut entisté voimakkaampi siséltotekija perheen,

sosiaalisten suhteiden ja vapaa-gjan rinnalle.

Paétdsvaltaa on organisaatiossa hajautettu alemmille paédtoksentekotahoille. Oma-
aoitteisuuteen kannustetaan, ja aloitteiden eteenpdin vieminen on helpompaa kuin
monissa muissa maissa. Organisaatiot ovat usein matalia, mika

tarkoittaa Siis Sitg, ettel hierarkkisuus juuri ndy. Padtoksenteossa korostetaan 1&
pinakyvyyttd; padtoksentekokriteereista tiedotetaan avoimesti. Organisaatiokult-
tuuri on tavallisesti verrattain avoin. Paétoksentekokriteerit vaihtelevat myos kult-
tuureittain. Lansimaisissa kulttuureissa, mukaan lukien Suomi, arvostetaan perin-
telsesti rationaalisuutta tydskentelyssa ja padt oksenteossa. Monissa kulttuureissa

taas padtoksenteko el perustu pelkéstaan faktoihin.

Eri kulttuureissa suhtaudutaan suunnitelmallisuuteen eri tavoin. Lansmaiselle tyo-
kulttuurille on ominaista suunnitelmallisuus. Asiat pyritéan suunnittelemaan usein
yksityiskohtaisen tarkasti ja pitkadlla aikavalilla. Systemaattisuutta ja tarkkaa asioi-

den organisointia pidetéén tarkeana.

Myos virheisiin suhtaudutaan eri kulttuureissa eri tavalla. Suomessa virheisiin suh-
taudutaan pdasdantoisesti oppimiskokemuksena: tarkoituksena on, etté tehdyista
virheisté opitaan, ja siten pystytéan valttamaén vastaavat virheet tulevaisuudessa.
Virheitd @ helposti henkil6ida, ja siks tyontekijan on helpohkoa myontda tekeman-
savirheet.
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Tyo6paikalla tapahtuvilla kokouksilla on eri kulttuureissa myos erilaisia merkityksia.
Kokousten tehtéavana monissa tyokulttuureissa el valttamétta ole padtdksenteko,
vaan esimerkiks mielialojen tunnusteleminen, kaskynjako, tilannekatsausten esit-
pidetédn tavallismmin joko tyOpaikkademokratiaan liittyvan

padtoksenteon tai tiedottamisen vuoksi. Tyypillista suomalaiselle paétdksenteko-
kokoukselle on, etta paatoksiin pyritdan huolimatta siitd, miten kauan kokoukseen
kuluu. Pohjoismaissa tydpaikkakokoukset etenevét tavallisesti etukdteen suunnitel-
lun esitydlistan mukaisesti.

Yleiset viraliset tydgat vaihtelevat eri kulttuureissa. Suomalaisessa tyokulttuurissa
vallitsee edelleen virallisena tydaikana perinteinen kahdeksasta neljaén tyoskentely

viitena péivana viikossa.

Ty6uralla eteneminen perustuu Suomessa uselmmiten muodollisen pétevyyden ja
tyokokemuksen yhdistelméan. 1ala, sukupuolélla, yhteiskunnallisella taustalla tai
henkilokohtaisilla suhteilla e ole ratkaisevaa asemaa, etenkaan julkisella sektorilla.
Muiden maiden tyoelamakulttuureissa ndamatai niiden yhdistelmét saattavat muo-

dostaa tarkeimman paatoksentekokriteerin.

Naiset ovat monissa maissa tyoelamassa vield kohtalaisen harvinaisia. Etenkin joh-
tavassa asemassa naisia on Suomessakin verrattain vahan, monista muista kulttuu-
reista puhumattakaan. Suomessa naisten suhteellinen osuus on liike-el&méssa kui-
tenkin voimakkaassa kasvussa. (Frisk & Tulkki 2005, 31-32, 92-94.)
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3.2.2 Suomen tyokulttuuri kansainvalisesta nakokulmasta

Kansainvalisissi yhteyksissa suomalaisia pidetéan suorina, rehellising, luotettavina
japidattyvind. Hiljaisuus keskustelutilanteissa e ole suomalaiselle hairiota aiheutta-
vatekija. Kansainvalisen stereotypian mukaan suomalainen ilmaisee mielipiteensa
suoraan eiké turhaan avaa suutaan. Small talk eli lammittelypuhe e ole suomalai-
selle ominaista: suomalainen menee suoraan asiaan, mitd el aina pideta kohteliaana

viestintdtapana. Suomalaisia pidetdan myos sisukkaina.

Kansainvalistyminen on osaltaan aiheuttanut paineita suomalaiselle identitestille.
On pelétty, etta lisddntyneen kansainvalistymiskehityksen ja Euroopan
integraation seurauksena suomalaisen kulttuurin ominaispiirteet olisivat vaarassa
kadota. Nykysuomalaisen identiteetti onkin pitkati yhdistelma suomalaisuutta ja
eurooppalaisuutta. (Frisk & Tulkki 2005, 31-32.)

3.2.3 Aasian tyokulttuuri

Aasa on kooltaan valtava maanosa, johon kuuluu monenlaisia kulttuurgja aina In-
donesiasta Etel&-Korean kautta valtavan kokoisiin Kiinaan ja Intiaan. Silti ndiden
maiden tyokulttuureilla on yhdistévia piirteitd, jotka pohjautuvat pitkalti yhteisolli-
Seen arvopohjaan ja pitkdan historiaan. Aasialaisille kulttuureille on ominaista yh-

teiskunnan hierarkkisuus, harmonian tavoittelu ja ryhmahenkisyys.

Aasian maat ovat |&hes poikkeuksetta pitkan valtaetaisyyden maita. Tyokulttuuri
on selkeasti hierarkkisempaa ja valta keskittyneempéaa kuin esimerkiks Suomessa.
Hierarkiausko sisdistetddn jo lapsena. Aasiassa jokainen tietaa paikkansa ja paétok-
sia tehdaan kollektiivisesti. Individualismia suvaitaan heikosti ja joustoa |Oytyy tyo-
elamassakin vahanlaisesti. Kaytosetiketti on kunniassa. Tavallista on, etta tyotehta
vét aoitetaan vain pomon méarayksestd; luovaideointi ja oma-aloitteisuus ovat
harvinaisia. Vanhempia tyontekij6ita kunnioitetaan nuoria enemman, mika nakyy

esimerkiks siing, ettd ylennyksen saa useimmiten vanhempi osapuoli.
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Aasialaisista kulttuureista kaytetéén kuvaavaa ilmausta korkean valtaetéisyyden
kulttuuri — lantiset kulttuurit saavat vastaavasti maaritelman matalan valtaetaisyy-
den kulttuuri. Itsellmaisu on Aasiassa yleensa hillittya ja viestien tulkinnassa sano-
jen sisdltoa tarkedmpid ovat puhujan ilmeet, eleet jaitse puhetilanne. Tutkijat ku-
vaavat ilmi6ta nimella high context — kulttuuri. Suoraviivaista puheviestintaa har-

joittavat lantiset kulttuurit kulkevat nimell& low context — kulttuuri.

Tyokulttuuria luonnehtii myds kasvojen menettamisen kasite ja jatkuva hyvaksyn-
nan hakeminen. Kasvojen menettamisella tarkoitetaan tilannetta, jossa ristiriidassa
olevat mielipiteet tormaavét avoimesti toisiinsa. Tata pyritaan véattamaan viimei-
seen asti. AgSioita el sanota suoraan pdin naamaa, Vaan epasuorasti. Esimerkiksi
kyll&sana @ véttamatta tarkoita myontymisté ta ymmartamista, vaan pikemminkin

sitd, ettd henkild kuuntelee sinua.

Aasian maita yhdistda myos tyokulttuuriin heijastuva voimakas yhteisollisyys.
Ryhmé&én sosiaalistaminen alkaa jo kotoa. Tyo6- tai perheyhteisda arvotetaan yksi-
|6& enemman, ja valtio on paikallisten yhteisojen ylgpuolella. Télainen el@méntapa
vaatii pitavia henkilokohtaisia verkostoja, varsinkin, kun valtio harvemmin jarjestéa
sosiadlisia turvaverkostoja esimerkiks pédivahoidon muodossa. Sosiaalisen turva-
verkoston muodostaa niin sanottu lagjennettu perhe, johon ydinperheen lisaks

saattaa kuulua sukulaisia ja ldheisia ystavia.

Tybelamassa yhteisollisyys ndkyy erityisesti Siind, ettd luotetaan tuttuihin yhteis-
tyokumppaniverkostoihin, ja kdytetéén heita tiedonldhteind. Uuden liikekumppanin
tuleekin rakentaa suhdetta aasialaiseen kumppaniin kiirehtimétta ja luottamusta
heréttéen, esmerkiks etsmalla yrityksista samankaltaisuuksia. Y hteisollisen kult-
tuurin edustgjille yksilon tydpanoksen ylenpalttinen kehuminen, mité lannessa mel-
ko yleisestikin kaytetdan kannustimena tyopaikoilla, on seka yksilolle etté yhteisolle
epamiellyttévés ja saattaa johtaa kasvojen menettémiseen. Onkin parempi kehua
ty6tiimid kokonaisuutena. Y hteisdlliseen kulttuuriin el kuulu yksilén nostaminen
jaustalle.
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Y hteiskunnan hierarkkisuudesta ja ryhmékeskeisyydesta johtuen poliittinen paatok-
senteko ja sosiaalipoliittiset linjaukset eivat Aasian maissa useinkaan noudata Suo-
messa hyvin tuttua demokratiakasitettd. Uskontojen, uskomusten ja perinnaistapo-
jen suurta merkitysta arkipavassa ja tydelamassa el lansimaalainen aina ymmarra.
Aasialainen yhteisollinen kulttuuri ja sen arvopohja on kuitenkin yhta syvélla aasia-
laisissa kuin muun muassa antiikin Kreikasta ja kristillisesta perinndsté juurensa
juontava lantinen maailmankatsomus eurooppalaisten tgjunnassa. Taman ymmar-
taminen saattaa helpottaa sopeutumista aasialaiseen tyokulttuuriin. (Pukkila 2002,
27; Kookas Media Oy 2007.)
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3.3 Kulttuuriulottuvuudet tarkastelussa: Suomi vs. Aasia

Geert Hofstede (2007b ja 2007c) on verkkosivuillaan kuvannut graafein edella
mainitut viis ulottuvuutta eri maiden ja maanosien osalta. Tassa luvussa tarkastel-
laan Suomea ja Aasiaa kuvaavia diagrammeja (KUVI10 1 ja 2). Numerot vasem-
malla laidalla kertovat prosentuaalisesti, kuinka vaikuttava kukin tekijd on maassa
tal maanosassa. Lyhenteet jokaisen diagrammin aapuolella puolestaan kertovat,
gitd miten ndma viis ulottuvuutta vaikuttavat eri kulttuureissa. Suomen kuvassa ei

ole viimeista ulottuvuutta, pitkéan tahtdimen orientaatiota.

Finl=and

KUVIO 1. Kulttuuriulottuvuudet Suomea kuvaten
(Hofstede 2007b)

Azizn Courtries

KUVIO 2. Kulttuuriulottuvuudet Aasiaa kuvaten
(Hofstede 2007c¢)
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V altaetaisyys Suomessa on keskivertoa alhaisempaa. Toisin sanoen Suomessa esi-
mies-alainen — suhde &i ole kovin hierarkkinen. Se ilmenee muun muassa siten, etta
Suomessa ollaan tasa-arvoisia eikd niin muodollisia. Valtaetdisyys Aasiassa on puo-
lestaan korkeaa. Tama tarkoittaa Sit, etté Aasiassa tydssa ja muussa elamassa ol-

laan kovin hierarkkisia. Aasialaiset hyvaksyvéat epédtasa-arvon.

Suomessa ollaan varsin yksilollisia. Taméa tarkoittaa Sitg, etta Suomessa kyetdan
itsendiseen tyohon, tydmoraali on korkea ja menestyminen perustuu osaamiseen ja
saavutuksiin. Aasiassa ollaan puolestaan yhteisollisia Y hteisollisyys kertoo sita,
etta aadalaiset ovat useimmiten liikkeella suurissa ryhmissa, vaikkel ryhmétyo valt-

tamatta olisikaan heidan vahvin puolensa.

Suomi on aika feminiininen maa. Suomessa ollaan vaatimattomia omasta osaami-
sesta ja huolehditaan muistaihmisista ja heidan osaamisestaan seké koko tyoyhtei-
sOstd. Aasia on osittain maskuliininen maanosa. Taméa tarkoittaa sitg, ettd Aasian
jokaista pdivaa hallitsevat maskuliiniset piirteet, esmerkiks ihmiset ovat hyvin kil-
pailunhaluisia jaitsevarmoja. Mutta samalla aasidlaiset voivat olla vaatimattomia ja

huolehtivaisia.

Suomessa epavarmuuden vattaminen on keskitason luokkaa. Tama viittaa siihen,
etta Suomessa on paljon sdantoja, lakejaja normeja. Se kertoo myos sen, etta
suunnittelemattomiin tilanteisiin suhtaudutaan ristiriitaisesti ja varauksellisesti.
Mutta toisaalta se kertoo my0s sen, etta Suomessa suvaitaan paljon erilaisuutta ja
siedetédén paremmin epavarmuutta. Aasiassa puolestaan valtetdan epavarmuutta.
Epévarmuuden valttamisen taso on edellé olevan pylvasdiagrammin mukaan korke-
dla. Tama viittaa siihen, ettd Aasiassa on paljon séant6j4, lakgaja normga, aivan
kuten Suomessakin. Se kertoo sen, ettéa myos Aasiassa suhtaudutaan suunnittele-

mattomiin tilanteisiin ristiriitaisesti ja varauksellisesti.

Aasiassa ollaan pitk&lti orientoituneita lyhyen téhtaimen suunnitelmiin ja strategioi-
hin. Aasialaiset kunnioittavat perinteitd, tyttavéat sosiadlisia vaatimuksia ja suojele-
vat toistensa kasvoja. Suomen osalta tasté ulottuvuudesta el siis ollut mainintaa

diagrammissa.
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Suomen osalta kaikista pylvaista muut paitsi epdvarmuuden valttdminen kuvaavat
ulottuvuuksia samalla tavalla kuin Geert Hofstedekin on tutkinut. Aasian osalta
puolestaan kaikki pylvéét paitsi maskuliinisuus tukevat Hofsteden kulttuurikartta-
malli-teoriaa. Maskuliinisuuden keskitasoisuus t&ssi tapauksessa saattaa kuitenkin
riippua Aasian maiden erilaisuudesta. Tyokulttuurien eroista Suomen ja Aasian

vdlilla on kerrottu tarkemmin seuraavassa luvussa.

4 CASE: VIIDEN AASIALAISEN TUTKINTO-OPISKELIJAN
TYOHARJOITTELU LAHTELAISISSA YRITYKSISSA

4.1 Esmerkkiyritykset

4.1.1 Yritys Suuri

Yritys Suuri toimii teollisuussektorilla. Se on kooltansa keskisuuri, noin 500 am-
meattitaitoista tyontekijda. Y rityksen tehtaat sjaitsevat Etela ja Lans-Suomessa
Ne valmistavat laadukkaita tuotteita yli 60 vuoden kokemuksella sek& kotimaahan

etta vientiin.

Y rityksella on vahva markkina-asema seka projektimyynnissa etté kuluttajakaupas-
sa. Projektimyynnissa yrityksen asiakkaina ovat suomalaiset rakennudliikkeet ja
rakennuttgjat, joille he tarjoavat palvelua suunnittelusta aina tuotteiden asennuk-
seen asti. Kuluttgjakaupassa yksityisasiakkaita palvelevat maan lagjuisesti yrityksen
tuotemerkkien erikoismyymalét.

on jo yli kymmenen vuoden vientikokemus niin projektitoimituksissa kuin jalleen-
myynnissdkin. Vengan markkinointia hoidetaan Moskovassa Sjaitsevassa edustus-

tossa seka Pietarin myyntikonttorissa. Yritys ei ole viel& suunnannut
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vientiddn Aasiaan. Projektimyynti ja kuluttajakauppa Suomessa ja ulkomailla mit-

taavat, suunnittelevat jatoteuttavat tuotteita asiakkaan toiveiden mukaisesti.

Yritys Suurella el ole juurikaan kokemusta kansainvalisesta tyoharjoittelusta. Yri-
tyksella on ollut vain yksi kansainvalinen ja aasialainen tyoharjoittelija koko toimin-
tansa aikana. Vaikka tassa case-tapauksessa tyoharjoittelu pdéttyi ennenaikaisesti,
yritykselle jai positiivinen kuva koko ty6harjoittelusta. Tulevaisuudessa he haluavat
itse yrityksena panostaa vientiin, ja siten tulevat kayttamaan kansainvalisen tyohar-

joittelun mahdollisuutta hyvakseen.

4.1.2 Yritys Pieni

Y ritys Pieni on perustettu vuonna 2005. Y'ritys on kooltansa pieni, noin 25 tyonte-
kijaa, jatoimii teknologia-alala. Yrityksen toiminta perustuu vahvaan asiakkaiden
alan tuntemiseen ja tietojarjestelmien osaamiseen. Kokemukseen pohjautuen asiak-
kaille pystytaan tarjoamaan tietoteknisia ratkaisuja, joissa on huomioitu nopeasti
muuttuvan alan tarpeet. Yrityksella on aktiivista myyntitoimintaa Suomessa, Ruot-
sissa, Norjassaja Vengdla Aasian vientid yrityksella e toistaiseks ole.

Y ritys Pieni on innovatiivinen ja hyddyntda viimeisinta teknologiaa. Y rityksen tuot-
teita vamistetaan niin asakasyrityksille kuin jalleenmyyjille, valmistgjille ja maahan-

tuojille.

Y ritys Pieni on hyvin kansainvélinen yritys, ja heilla on ollut monia kansainvélisa
tyoharjoittelijoita toimintansa aikana. Aasialaisia tyoharjoittelijoita heilla on ollut
yhteensa nelja. Yritys tulee edelleen jatkamaan yhteistyota ammattikorkeakoulun

kanssa, ja antaa monille opiskelijoille mahdollisuuden tydharjoitteluun.



4.1.3 Y hteenveto yrityksista

TAULUKKO 1. Yritysprofiilit
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TIETOA YRITYKSESTA YRITYS SUURI YRITYS PIENI
Mik&? Teollisuusyritys Teknologiayritys
Mita? Projektimyyntidja | Tuotteitaasia
kuluttajakauppaa kasyrityksille, jal-
leenmyyjille, val-
mistgjille ja maa-
hantuojille
Miss&? Etel& jaLans- Etel&Suomi
Suomi
Mista lahtien? Yli 60 vuoden gan | Vuodesta 2005
Koko: Keskisuuri Pieni
Vientimaat: VengajaViro Ruots, Norjaja
Venga
Aasiaaiset tyoharjoittelijat 1 4

(vuodesta 2006 l&htien):
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4.2 Kulttuurierot yritysten ndkokulmasta

Téassé luvussa kerrotaan paikallisten yritysten mietteita kulttuurieroista, joita esin-
tyi suomalaisen ja aasialaisen tyontekijan valillg, kun aasialaiset Lahden ammatti-
korkeakoulun tutkinto-opiskelijat suorittivat tyoharjoitteluaan kyseessa olevissa
yrityksissa. Paikalliset yritykset ovat verranneet kulttuurieroja heidén omaan kult-
tuuriinsa. Aasialaiset suorittivat tyoharjoittelunsa Yritys Pienessd ja Yritys Suures-

sa vuonna 2006.

4.2.1 Yritys Suuri

Y ritys Suuren edustajia haastateltaessa ilmeni kulttuurieroja seuraavissa asioissa:
kommunikointi, essimiehen kunnioitus, ailkakasitys, yrittaminen, ratkaisukyky ja
jakaminen. Nama edella mainitut kulttuurierot koetaan oleellismpina tata tyota

varten.

Kommunikoiminen koettiin hankalana, sill aasialaiset eivét sano suoraan asioita,
eivatka kdy avoimia keskusteluita. Kommunikoimista hankaloittavaa kielitaitoa el
lueta kulttuurieroksi, vaikka moni haastateltava tétéa tyéta tehdessa sen mainitsikin.
Kommunikoinnin hankaluus tuotti epaselvyyksia seka erimielisyyksid, kuten sen,
ettatyotehtavét jargat elvét ainaolleet selvia

Y rityksen edustagjat mainitsivat suoraan, etta selvin kulttuuriero on esimiehen kun-
nioittaminen. Aasiassa esmiehet ovat ”jumalia’: heidén sanansa on laki. Aasiassa
tyopaikka on hierarkkinen, mitd e Suomessa esiinny yhta voimakkaasti. Aasiassa
késkyja totellaan santillisesti. Téassa tapauksessa tyoharjoittelija alkoi kuitenkin
ottaa enemman vastuuta itselleen, ja hdn alkoi toteuttaa omaa strategiaansa eika
yrityksen hanelle luomaa. Esmiehen ja tyontekijan vélinen ero alkoi hdventya.

Tyoharjoittelu p&attyikin ennen aikaisesti.
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Y htena erona suomalaisiin edustajat kokivat aikakasityksen. He kokivat, etteivét
aasalaiset ole kovin tasméllisig, toisin kuin suomalaiset. Esmerkiks aasiadainen

tassa tapauksessa tuli toihin, kun halusi. Téasta seurasi luonnollisesti puhuttelua.

Neljés selked ero oli yrittdminen. Eron huomas siing, ettd aasialainen yritté4 suo-
malaista enemman. Hanella on kova kilpailuvietti ja haasteenottokykya. Tama juon-
tanee juurensa Siitg, ettd Aasiassa on pakko yrittda enemman, koska vaked on
huomattavasti enemman verrattuna Suomeen. Tama yrittgyys vaikutti siihen, etta
tyoharjoittelija halus ottaa enemman vastuuta elka siten halunnut

noudattaa yrityksen hanelle luomaa strategiaa.

Lisdks yrityksen edustgjat mainitsivat erot ratkaisukyvyssa ja asioiden jakamisessa.
Edustajien mukaan aasialaiset ratkaisevat asiat hetkessa, kun taas suomalaiset poh-
tivat enemmén. Taméa aiheuttaa aasialaisten tapauksessa sen, ettd unohdetaan tér-
keitd asioita. Se voi my0Os nopeuttaa tyontekoa. Asioiden jakaminen ilmeni siten,
etta tyoharjoittelija el halunnut juuri jakaa ty6tehtavia muiden kanssa. Suomessa

puolestaan on totuttu jakamaan asioita ja tekemaan muun muassa ryhmétyota.

Edella mainittujen kuuden kulttuurieron lisdks edustgjat mainitsivat aasialaisen
ruokakulttuurin, joka ei kohdannut ollenkaan suomalaisen ruokakulttuurin kanssa.
Aasialaiset eivét yrityksen suomalaisten tyontekijoiden mielestd arvosta ruokaa.
Aasialainen tyoharjoittelija el osannut myoskaan kéyttda haarukkaa ja veista, mika

ihmetytti suuresti suomalaisia.

Muutoin edustgjat kuvasivat aasialaista ahkerana, innovatiivisena ja oma-
aoitteisena tyontekijana seka innokkaana tekemaén tdita ja vastaanottamaan haas-
teita. Han oli my6s ennakkoluuloton, esimerkiks han oli aidosti kiinnostunut Suo-
mesta ja Suomen kulttuurista. Liséks han kertoi paljon itsestdan, mika yleisesti
ottaen saattaa suomalaisista tuntua vieraalta. Suomalaisethan elvét tunnetusti puhu

juuri itsestéén.
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Kulttuurieroja selittavana tekijana voi tassa tapauksessa olla myds Kiinan yhden
lapsen -politiikka, joka heijastuu myods henkilon tapoihin ja tottumuksiin, Esimer-
kiks Suomessa on totuttu jakamaan asioita, mihin tdma tyoharjoittelija el ollut niin

suostuvainen.

Y rityksen mielestd Aasian ja Suomen valilla on suuret kulttuurilliset erot, minka
nédkee jo palkkaeroissa. Suomessa palkka saattaa olla moninkertainen verrattuna
Aasiaan. Suomalaiset ottivat kuitenkin ulkomaisen tyoharjoittelijan vastaan positii-
visella asenteella, vaikkei yrityksessa ole aikaisemmin ollut ulkomaisia tyoharjoitte-
lijoita. Kieli saattoi tuottaa hankaluuksia, joten suomalaisista englantia taitavat piti-

vét enemman yhteytta aasialaiseen.

Tass4 tapauksessa tyontekoon seké aasialaisen ja yrityksen suhteisiin vaikutti muun
muassa se tosiasia, etta tyoharjoittelijalla oli oma yritys, jota han vapaa-gjalaan
hoiti. Toihin han tuli esimerkiks vasyneend. Myds setosiasia, etta han oli kaukana
kotoa, vaikutti tyontekoon. Tama tuli ilmi, kun hénen atinsa oli kdyméssa Suomes-
sa. Kun éiti [ahti takaisin kotimaahansa, tyoharjoittelijan motivaatio ja tehokkuus
katosivat.

Tyonantajan mukaan yritys toimii eri tavalla ulkomaalaista kohtaan. Tyonantgja
pyrkii essimerkiks ymmartaméaan enemman tyontekijan tarpeita. Kulttuurierot koe-

taan silti aina ongelmakohtina tyonteossa.

4.2.2 Yritys Pieni

Y ritys Pienen tapauksessa kulttuurieroja ei ole koettu merkittaviks. Asiat, joissa
ilmenee kulttuurieroja, ovat yrityksen edustgjan mielesta pienia. Edustgjaa haasta
teltaessa ilmeni samoja kulttuurieroja kuin Yritys Suurella, kuten kommunikointi,
esimiehen kunnioitus ja aikakasitys. Kulttuurieroja ilmeni myos seuraavissa asiois-
sa yleinen tyokulttuuri ja tyonteko. Nama edella mainitut kulttuurierot koetaan

oledllismpina tata tyota varten.



28

Kommunikoinnissa el jalleen oteta huomioon kidlitaitoa. Edustgjan mukaan aasia-
laisilla el ole riittdvaa kommunikointikykya. Y rityksessa suurin osa on suomalaisia.
He puhuvat suomea keskenéan, eiké kaikilla suomalaisilla tyontekijoilla vattamétta
ole englannin kielen osaamista. Aasialaiset kuitenkin puhuvat englantia. Vaikka
tamén vuoks aasialaiset elvét valttamétta halua tehda tuttavuutta suomalaisten
kanssa, voisivat he silti yrittd4, vaikka elekielen avulla. Kommunikointivaikeudet
huomataan myds siing, etteivét aasialaiset pyyda apua, jos Sita tarvitsevat, eikd aa-
saaisilla ole ryhméssa tyoskentelytaitoa. Lisdks suomalainen osaa sanoa saman
asian lyhyesti ja ytimekkaasti, kun aasialainen selittéa lagasti. Yks kommunikoin-
tiin liittyva kulttuuriero on myos sing, ettel aasialaiset sano ei. Esmerkiks kaavak-
keeseen he vastaavat aina kylla. Naista kommunikointiin liittyvista asioista seuraa
muun muassa epaselvyyksia eiké aina ole yhtelsymmarrysta tyonteossa. Tassa ta-

pauksessa aasialaisia on myos pitanyt neuvoa kadesta pitéen.

Myos Yritys Pienta haastateltaessa ilmeni kulttuuriero essmiehen kunnioittamisesta.
Edustajan mukaan aasialaiset ovat esmiesta kohtaan vakavia. Esmerkiks he eivét
valita asioista ylemmélle taholle ja he puhuvat mukavia vain samanarvoisten tyon-

tekijoiden kanssa. Suomalaiset ovat edell& mainituissa asioissa aktiivisempia.

Aikakasityksessd oli selked ero sing, etteivét aasiadlaiset saapuneet gjoissa toihin.
Lisdkd, kun erésta harjoittelijaa oli pyydetty pitdméaan kokous, han ei saapunut
gjoissa. Han oli luullut, ettéa saa pitéa kokouksen, kun haluaa, vaikka hanelta oli
nimenomaan kysytty gankohtaa, milloin hén vois pitéd kokouksen. Tasta seuras

luonnollisesti puhuttelua.

Tyokulttuurissa eroa Suomen ja Aasian valilla ilmenee edustgan mukaan siing, etta
Suomessa ei ole yleisesti yhta tiukka tyokulttuuri kuin Aasiassa. Suomessa voidaan
rentoutua tyon lomassakin, esmerkiks jutellaan kanssatyontekijoiden kanssa, kun

taas Aasiassa tama e ole mahdollista.
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Y leisesti tyOnteossa erona esiintyi yrityksen edustajan mukaan se, ettd aasialaiset
ovat ahkerampia tyontekijoita kuin suomalaiset. Tasta huolimatta aasialaiset saat-
tavat jatté8 asioita tekeméttd. He pystyvét tekeméaan hyvin itsendista tyotd, mutta

asioilla on tapana viivastya

Muuten Y ritys Pienen edustagja kuvas aasialaisten olevan aidosti kiinnostuneita
tyonteosta. Heilla on positiivinen asenne tyontekoon seké he pystyvét tekemaan
itsendista tyota. Lisaks aasidaiset eivat hanen mukaansa ole kovin avoimia.
Villa on vaikea ymmartd4, mité he haluavat. Edustagjan mukaan ratkaisevaa on
myds se, kuinka aasialaiset tyontekijdt ovat jo omaksuneet hyvin suomalaisen tyo-
kulttuurin, koska he ovat olleet Suomessa useamman vuoden. Heidéan on néin hel-
pompi mukautua tyooloihin. Esimerkiksi muiden Suomessa vaihdossa olevien opis-

kelijoiden ja aasialaisten tutkinto-opiskelijoiden valinen ero on huomattava.

Muut yrityksen tyontekijat, suomalaiset, ottivat aasialaiset tyontekijdt positiivisin
mielin vastaan. Kulttuurierot oli havaittavissa, mutta tyoharjoittelut olivat mielen-
kiintoinen haaste seké aasidaisille opiskdlijoille ettéa suomalaisille tyontekijdille.
Suomalaiset tiedostivat hyvin kulttuurierot. Tyoharjoittelussa kaikkien osapuolien
tulee ymmartaa toistensa vahvuudet ja heitkkoudet. Asenne ratkaisee paljon, miten

tyoharjoittelu tulee onnistumaan.

Y ritys Pienen edustgjan mukaan kulttuurieroihin ollaan vasta totuttelemassa. Glo-
balisaation ja jatkuvan kansainvalistymisen seurauksena eri kulttuurien véliset erot
tulis hyvaksya. Monikulttuurisessa yhteisdssa tulis pitda huolta siita, etta pysytdan
samalla aaltopituudella. Kulttuurieroista onkin seurauksena, ettd asiat sujuvat hi-
taammin ja Siten eroja tulis ymmartaa paremmin. Kulttuurieroista seuraa kuitenkin
enemman haasteita kuin haittaa niin ulkomaalaiselle tyontekijalle kuin yritykselle-
kin.
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4.3 Yritykset: Kulttuurierot Geert Hofsteden teorian mukaan

Tassa luvussa on jaoteltu Geert Hofsteden kulttuurikarttamallin mukaan, miten

yritysten edustgjat ovat kokeneet kulttuurierot ja millaisia aasialaiset ovat heidan

ndkokulmastaan. Aineistosta kavi ilmi hyvin kaikki viis ulottuvuutta, vaikka toisen

yrityksen kohdalla kaikkiin ulottuvuuksiin el [6ytynyt vastausta.

TAULUKKO 2. Kulttuurierot yritysten edustajien ja kulttuurikarttamallin néko-

kulmasta
ULOTTUVUUS YRITYS SUURI YRITY S PIENI
Valtaetédisyys Esimiehen kunnioitus Esimiehen kunnioitus
Y ksilollisyys Asioiden jakaminen Ryhmétyotaito
VS.
yhteisollisyys Ahkeruus
Itsendinen tyo

Maskuliinisuus Kilpailuvietti -
VS.
feminiinisyys Haasteenottokyky
Epdvarmuuden vélttami- | Tasmdlisyys Saantdjen noudattaminen
nen

Suorasanaisuus Avun pyytaminen

Avoimet keskustelut

V astaansanominen

Lyhyen téhtaimen orien-
taatio

VS.

pitkan téhtdimen orien-
taatio

Kasvojen séilyttdminen
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4.3.1 Valtaetdisyys

Valtaetéisyys ilmeni molempia yrityksia haastateltaessa heti ensmméisten lauseiden
joukossa. Suomalaiset yritykset kokivat, etté aasiadaiset tyoharjoittelijat arvostavat
jakunnioittavat esimiesta yli kaiken. Yritysten edustajat kuvailivat valtaetéisyytta
muun muassa seuraavin lausein: "Esimies on jumala’ tai "esimiehen sana on laki”.
Aasidaiselle esimies-alainen -suhde on hyvin hierarkkinen, mikatulee ilmi esimer-
kiks diten, ettei aasialainen kerro esimiehelle epamiellyttavista asioista, tai ettei han
osaa tehda jotain. Han el mydskaén puhu mukavia kuin samanarvoisen henkilén

kanssa.

erot organisaatiossa ja ihmisten vélisen epétasa-arvon. Aineiston perusteella Aasian
maat lukeutuvat korkean valtaetéisyyden maihin aivan kuten aikaisemmin tassa

tydssa on mainittu.

4.3.2 Yksilollisyys vs. yhteisollisyys

Aineiston perusteella aasialaiset tyontekijét eivét ole niin yhteisollisé kuin heidan
kulttuuristaan on aikaisemmin todettu. Tosin tama tosiasia on kovin yksldllista.
Molempien yritysten edustajien mielesté aasialaiset tyoharjoittelijat olivat itsendi-

seen tyohon kykenevid, elvétka juuri olleet suostuvaisa ryhmatyohon.

Aasialaisten yksilollisyyden puolesta kertoi myos tosiasia, etteivét he vattamatta
halunneet jakaa asioita, kuten tyotehtavia. Heidan tyomoraalinsa oli myds korkea.

Tyonantagjien mukaan he tekivétkin ahkerammin téita kuin suomalaiset.
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4.3.3 Maskuliinisuus vs. feminiinisyys

Maskuliinisuus kavi ainoastaan ilmi yhden aasialaisen tyoharjoittelijan kovalla kil-
pailuvietilla ja uskomattomalla haasteenottokyvylla Y leisesti ottaen harjoittelijat
olivat kuitenkin enemman maskuliinisia kuin feminiinisid. Tama tukee siis hyvin
Geert Hofsteden kulttuurikarttamallia

4.3.4 Epavarmuuden vélttaminen

Aineiston mukaan aasialaisille tyoharjoittelijoille e aina ollut taysin selvad, millaiset
sdannot yrityksessa vallitsivat ja millaisia k&ytantdja heidan tulis noudattaa. Tama
ilmeni muun muassa siten, ettel toihin tultu gjoissa elka tapaamisia pidetty silloin,
kun piti. Toiseks aasidaiset eivét ratkoneet epaselvyyksia, esmerkiks kysymalla
kanssatyontekijaltd, miten asiat tulis tehda oikein tai miké& vois olla avuks. Kol-
manneks aasialaiset eivat sano suoraan asioita, eivétka kdy avoimia keskusteluita.
Epavarmuutta lisdsi myos tosiasia, etteivat aasialaiset koskaan sano "el”. Ainakin

suomalaiset tyonantgjat kokivat ndin, ja etta tama piirre liséis myds epédvarmuutta.

Edella mainittujen tietojen mukaan aasialaiset tyoharjoittelijat Setéisivét paremmin
epavarmuutta. Toisin sanoen he sadllisivat sitéd. Geert Hofsteden mukaan asia oli

juuri toisinpain.

4.3.5 Lyhyen tdhtdimen orientaatio vs. pitkén taht&imen orientaatio

Pitkén- tai lyhyen téhtdimen orientaatiot eivét juuri tulleet ilmi ainelstosta. Erés
yrityksen edustgja vain totes, etta aasialaisilla on kovatarve séilyttda kasvonsa.
Toisin sanoen he haluavat séilyttda uskottavuutensa, lojaalisuutensa ja asemansa
yhteiskunnassa. Tama viittaakin siihen, etté aasidlaiset kuuluvat lyhyen tdhtémen

orientaatioon, aivan alkuper&isen teorian mukaan.
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4.4 Kulttuurierot opiskelijoiden nakdkulmasta

Tassa luvussa on kerrottu aasialaisten Lahden ammattikorkeakoulun tutkinto-
opiskelijoiden mietteitd kulttuurieroista, joita esiintyi heidan tyoharjoittel ussaan.
Opiskelijat ovat verranneet kulttuurieroja heidéan omaan kulttuuriinsa. Aasialaiset

suorittivat tyoharjoittelun Lahdessa tai sen ldhialueella vuonna 2006.

4.4.1 Opiskelija 1

erot viestinnassg, tyoympéristossa ja hierarkiassa. Viestinnan erot esiintyivét aasia-
laisen kertoman mukaan siten, etta tavat tyopaikalla olivat perin suomalaisia ja nii-
hin oli erittdin vaikea péésta sisille. Koska suomalaisten selitykset eivét aasialaisen
mielestd olleet riittavig, oli heitd vaikea ymmartéd. Tasta luonnollisestikin seuras
epaselvyyksid Tyoympéristdssa vallitsivat aasialaisen mukaan seuraavat asiat: va-
paus, kunnioitus, joustavuus, rentous, harmonia, turvallisuus ja mukavuus. Kun
ndma asiat ilmenevét positiivisessa mielesss, tyoyhteisd toimii paremmin. Aineiston
mukaan Aasiassa ndméa asiat eivét ilmene yht& hyvin kuin Suomessa. Aasialaisen
mukaan suomalaisessa tydyhteisdssa el vallinnut myoskaan luokkaeroja. Tyontekija

saa esimiehelta huomiota, luottamusta ja kunnioitusta.

Myos tassi haastattelussa esiintyi kieli kulttuurierona. Kieli ei kuitenkaan tassa

tutkimuksessa ole sen varsinaisessa merkityksessa kulttuuriero.

4.4.2 Opiskelija2

Opiskelija 2 e vastaudomakkeessaan juuri selitellyt mainitsemiaan kulttuurieroja.
Téassd edintyikin juuri tdman haastattelututkimuksen ongelma. Esimerkiks sahko-
postilla haastateltaessa ei voida saada niin kattavia vastauksia. Aasialaisen mukaan
suurimpia eroja on kuitenkin viestinnéssg, luottamuksessa ja ymmarryksessi. Yks
selked ero hanen mielestdan oli myds tyon valmiiks saattamisessa. Suomalaiset

pitéavat huolen siitd, etté tyot ylipddnsa valmistuvat. Suomalaiset pitavat
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huolen my06s siitd, etta tyo vamistuu gallansa. Aasialaisen mukaan tassa ilmenee

Suomen ja Aasian kulttuurien vastakohtaisuus.

Muita asioita, joita oppilas mainits suomalaisista tyontekijoista tai kulttuurieroista
suomalaisen ja aasidaisen vdlilla oli muun muassa se, etté suomalaiset ovat hiljaisia,
mutta kovia tekemdan toita. Lisdks aasialaisen mukaan suomalaiset pitévét paljon

taukoja, tulevat gjoissa tdihin ja saattavat |8hted toista aikaisemmin. Lopuks héan

4.4.3 Opiskelija3

Opiskelija 3:a haastateltaessa itsenéinen ja konkreettinen tyonteko seké viestinta
olivat kulttuurieroista selvimmét. Itsendinen tyonteko ilmeni aasialaisen mukaan
diten, ettd suomalaiset pystyvéat siihen paremmin. Han kertoi, etté hanen piti itse
selviytya tehtavistd, mika saattoi olla aasialaiselle vaikeaa. Konkreettinen tyonteko
puolestaan ilmeni siten, ettd Suomessa tehddén enemmén yhteisty6td, ja néin opi-
taan muilta. Viestint eros Aasiasta siten, etté suomalaiset eivét ole kovin puheliai-
ta. Aasidaisen mielestd pitéis olla enemman kasvokkain tapahtuvaa kommunikoin-

tia

Lisdks taman opiskelijan mielestd yleisesti ottaen suomalaiset ovat ammettitaitoisa
jakunnioittavat ty6taén. Hanen mukaansa, kun tydskentelee vieraassa kulttuurissa,
tulee ymmartda, mitaihmiset tarvitsevat, tulee olla auttavainen toisia kohtaan ja

omata aktiivinen asenne.

4.4.4 Opiskelija4

Opiskelija 4:88 haastateltaessa ilmeni eroja seuraavissa asioissa: vastuullisuus, hie-
rarkia, tyoilmapiiri javiestintd. Vastuullisuus esiintyi siten, ettd Suomessa tyonteki-
ja ottaa vastuun itsestddn. Kukaan ei syyt, jollet saatehtya tyota goissa, vaikka

yleensa ottaen suomalainen haluaa saada keskeneraiset tyot valmiiksi.
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Aasiassa e puolestaan ollayhta itsendisia. Suomessa el aasiadlaisen mukaan kukaan
halua my6skaan ottaa vastuuta muusta kuin omasta tyostaan. Tastéa seurasi muun
muassa, ettel harjoittelija saanut tarvittavaa ohjausta. Hierarkiassa erot ovat suuret.
Aasialainen kertoi, etta vaikka han oli tyoharjoittelija, hén sai samanlaista

kohtelua kuin muut tyontekijét. Tyoilmapiiri oli aasiadlaisen mielesta rentoa, esmer-
kiks tyonteon lomassa juteltiin muista asioista. Suomalaiset tekevét hanen mieles-
taan kuitenkin tosissaan tyota. Opiskelija mainits myos viestinnan kulttuurierona.
Hénen mukaansa suomalaiset eivét juuri pida kommunikoimisesta, mika vaikeuttaa

ryhmétyota.

Naiden edella mainittujen kulttuurierojen liséks opiskelija mainits, ettd suomalai-
selle loma on tarkedmpaéa kuin tyd. Esimerkiks esimiehet ovat lomalla, kun muilla
tyontekijoilla el ole tyotatehtévanatal tarvittavaa apuatarjolla. Tama eroaa hdnen
mukaansa paljolti Aasiasta. Aasiassaloma el ole yhté oleellista. Suomessa lomat

ovatkin maailman pismpia.

Lisdks aasialainen mainits, etta suomalaiset ovat hyvin rehellisid, kertovat suoraan
adat seka pystyvét néin auttamaan hyvin. Han kokee myds viihtyvansa paremmin
suomalaisessa tydympéristossa kuin aasialaisessa. Johtunee varmastikin Sitd, etta
hén on tullut muutama vuos sitten Suomeen ja hyvin nuorena. Han on siten jo ke-

rinnyt tottumaan Suomen oloihin.

4.4.5 Opiskelijas

Opiskelija 5:tta haastateltaessa muodollisuus ja essmiehen rooli olivat selkeimmét
kulttuurierot. Aasiassa tydpaikalla on pukeutumiskoodit, toisin kuin Suomessa, ja
huolellisemmin mietitty olemus. Suomessa vastaavasti ollaan vahemmén muodolli-
sia ja enemman demokraattisia. Esimiehen rooli ilmenee Aasiassa Siten, etté esi-

miesta kunnioitetaan enemman kuin Suomessa.
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Lisaks tyoharjoittelijalla e ollut mahdollisuutta tyoskennella ryhméssa, mika hé
nesta el ollut hyva asia. Aasialaisen mukaan suomalaiset ovat hiljaisiajaitsendisia,
mutta kuitenkin kovasti ty6ta tekevid. Han myos ilmais milipiteensa siitg, miks
suomalaiset yritykset eivét ole halukkaita ottamaan englanninkielista harjoittelijaa.

Héanen mukaansa kielimuuri on oleellinen asia tyoharjoittelijoiden valinnassa.

45 Opiskelijat: Kulttuurierot Geert Hofsteden teorian mukaan

Téassa luvussa on jaoteltu Geert Hofsteden kulttuurikarttamallin mukaan se, miten
opiskelijat ovat kokeneet kulttuurierot ja millaisa suomalaiset ovat heidan nako-
kulmastaan. Opiskelijoita haastateltaessa kulttuuriulottuvuudet eivét ilmenneet yhta
hyvin kuin yrityshaastatteluissa. Kuitenkin vastauksista voi selkeésti huomata ulot-

tuvuuksien suunnan.

TAULUKKO 3. Kulttuurierot opiskelijoiden ja kulttuurikarttamallin ndkdkulmasta

ULOTTU- Opiskelija | Opiskelija | Opiskelija | Opiskelija | Opiskelija
VUUS 1 2 3 4 5
Valtaetaisyys Johtotasol- | - - Tasa-arvo | Esimiehen
ta saatava kunnioitus
huomio, L uokka-
luottamus erot Muodolli-
jaarvostus suus
Vapaus Tasa-arvo
Luokka-
erot

(jatkuu)




TAULUKKO 3. (jatkuu)
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ULOTTU- Opiskelija | Opiskelija | Opiskelija | Opiskelija | Opiskelija
VUUS 1 2 3 4 5
Y ksil6llisyys Vapaus Tyonlop- | Itsendinen | Kommuni- | -
VS. puunvie- | tyonteko | kointi-taito
yhteisollisyys Kunnioitus | minen
Kanssa- Tyonteko
Joustavuus k&yminen
Vas

Rentous Yhteistyd | tuunotto

Harmonia

Turvalli-

suus

Mukavuus
Maskuliinisuus | - - - - -
VS.
feminiinisyys
Epédvarmuuden | Asioiden - - - -
vattaminen ilmaisemi-

nen
Lyhyen téhtai- - - - - -

men orientaatio
VS.

pitkan tahtaimen
orientaatio

45.1 Vataetéisyys

Valtaetéisyys ilmeni vahvimmin myds opiskelijoita haastateltaessa. Opiskelijat piti-

vét Sitd, ettel Suomessa juurikaan ole luokkaeroja elka esimiesta tarvitse kohdella

kuin jumalaa. He pitivat my0s Siitd, etta tyoharjoittelijaa kohdellaan samalla tavalla

kuin muita tyontekijoita. Opiskelijat pohtivat Sitg, etté esmieheltd ja johtotasolta

saatava huomio, luottamus ja arvostus ovat kallisarvoisia asioita, elka niita juuri-

kaan saa Aasian maiden yrityksissa tydskennellessd. Suomessa vallitseva vapaus ja

tasa-arvo tyossi olivat heidan mielestdan tekijoitd, jotka motivoivat tyontekoon.

Aasiassa vallitseva muodollisuus, esimerkiks pukeutumiskoodit,
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esimiehen kohtelu ja epédtasa-arvoisuus olivat hellle pitké&n Suomessa asuneina
valkeita asoita. Hellle vallan epétasa-arvoisuus ei ole niin luonnollinen asia kuin

muille Aasian maista tuleville.

Aineiston mukaan aasialaiset tyoharjoittelijat ovat selkeésti omaksuneet hyvin ma-
talan valtaetaisyyden maan Suomen tapoja ja kuuluvat néin ollen enemman matalan

valtaetdisyyden piiriin, verrattuna Aasian maissa oleviin.

4.5.2 Yksilollisyys vs. yhteisollisyys

Aineistossa opiskelijat kuvasivat suomalaisia heité itsendisempina ja hiljaisempina
tyontekijoing, joiden kanssa on vaikea tehda yhteistyota tai muuten keskustella.
Silti he kertoivat, etta Suomessa tehdddn enemman ryhmét6ité verrattuna Aasian
maihin ja néin opitaan muilta, kun taas Aasiassa on vaikea oppia muilta ja jakaa
tietoa heidén kanssaan. Aasialaiset kertoivat myos, etta suomalaiset tekevat enem-
man tosissaan tait4, ja heidan pitéa saada tyo ainavamiiks. [Imeni myds, etta
Suomessa tyontekija ottaa vastuuta, mutta vain omasta tyostaan, ja etta suomalai-
selle loma on tarkedmpaa kuin tyd. Naihin asioihin Aasiassa suhtaudutaan eri ta-

voin, esmerkiks loma el tule etusijalla, varsinkaan esimiehilla

Suomalaisessa tyokulttuurissa vallitsevasta yhteisollisyydesta heidan mukaansa
kertovat vapaus, kunnioitus, joustavuus, rentous, harmonia, turvallisuus ja muka-
vuus. Edella mainittujen asioiden ilmetessa positiivisesti aasialaisten mielesta tyoyh-
teisd toimii paremmin, kuten Suomessa tapahtuukin. Suomen tydyhteiso toimii

heidan mielestddn paremmin kuin Aasiassa.

Aineiston perusteella aasialaiset mieltdvét Suomen tyoyhteison yksilolliseks, kuten
viiden ulottuvuuden teoriakin on ilmaissut. Silti ilmeni, etta suomalaiset voivat olla
my6s hyvin yhteisollisia. Kuitenkin tama aineisto kertoi, etté aasiadlaiset itse ovat

hyvin yhteisollisia
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4.5.3 Maskuliinisuus vs. feminiinisyys, epavarmuuden vélttaminen ja lyhyen
tahtamen orientaatio vs. pitkan tdhtémen orientaatio

Maskuliinisuus ja lyhyen tahtdimen orientaatio — ulottuvuudet eivét ilmenneet ai-

neistosta laisinkaan.

Epavarmuuden valttdminen puolestaan ilmeni ainoastaan siten, etta eréén aasiaai-
sen tyoharjoittelijan mielestd suomalainen ei selité riittavasti asioita, mista monesti
saattaa ilmetd yllattavia tilanteita ja epaselvyyksia Tama viittaa siihen, etté aasialai-
set sietavét tassi tapauksessa huonosti epdvarmuutta, aivan kuten

Geert Hofstedekin on tutkinut. Suomalaiset puolestaan salivat epavarmuutta hy-
vin, koska he sietvét paremmin erilaisia tilanteita, eivéatka tunne heti epdvarmuut-

ta, jollei jokin asa ole tuttu.

4.6 Yhteenveto

Tutkimusaineiston perusteella voidaan todeta, etta kulttuurieroja tunnistetaan, mut-
taniitd el koeta haittatekijoiks. Suurimmat kulttuurierot haastateltavien, seka
opiskelijoiden etté tydnantgjien, mukaan on esimiehen kunnioittamisessa, kommu-
nikoinnissa ja ailkakasityksessa. Muutamista tyoharjoittelun markkinointia ja toteu-
tusta koskevista mielipiteista huolimatta seké opiskelijat etta tyonantajat nayttavat
suhtautuneen positiivisesti tyoharjoitteluun. Tasté kertoo muun muassa e, etta

yritykset ovat suostuvaisia jatkamaan yhteisty6ta koulujen kanssa.

Suomalaisuudesta on tullut voimakkaasti kilpailua tukeva ja siihen kannustava kult-
tuuri. T&ma vois viitata siihen, ettd Suomi on Geert Hofsteden teorian mukaan
osittain my®s maskuliininen maa, vaikka Suomi ja muut Pohjoismaat koetaan femi-
niinisna. Téta el tassi tydssa ole ailkaisemmin mainittu, silla se e ole tullut esille
tutkimusvaiheessa. Samalla yksilon merkitys ja vapaus ovat Suomessa korostuneet.
Moniarvoisuus ja erilaisuus hyvaksytdan nyky-yhteiskunnassa lagjalti. Tyoelamassa
arvostetaan ahkeruutta, yksilollisyytté ja omatoimisuutta. Suomi lukeutuukin femi-
niinisyyden lisdks matalan valtaetaisyyden, yksilollisiin, epdvarmuutta salliviin ja

pitkan téhtdimen orientaation maihin.
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Aasidaisille kulttuureille puolestaan on ominaista yhteiskunnan hierarkkisuus, har-
monian tavoittelu ja ryhmahenkisyys. Aasia kuuluu korkean valtaetéisyyden maihin.
Mantere on myos kollektiivinen ja maskuliininen, valttda epavarmuutta seka kuuluu

lyhyen tahtdimen orientaatioon.

Edella mainitut erot Suomen ja Aasian vdlilla tulivat hyvin esille myds tutkimus-
osuudessa. Osittain Geert Hofsteden teoria myds ontui johtuen siit, etta ihmiset
ovat yksil6llisid ja Aasiaan lukeutuu useita maita, jotka ovat keskendan niin erilai-

sia

Y ritysten ja opiskelijoiden aineistossa esiintyi samoja kulttuurieroja. Yritysten
edustgjia haastateltaessa ilmeni kulttuurieroja seuraavissa asioissa: kommunikointi,
esimiehen kunnioitus, aikakasitys, yrittaminen, ratkaisukyky, jakaminen seké ylei-
nen tyokulttuuri ja tyonteko. Myos opiskelijoita haastatellessa eroja oli viestinnads-
S8, esmiehen roolissa ja hierarkiassa, tyOymparistossa seké itsendisessa ja konk-
reettisessa tyonteossa. Liséks eroja edintyi luottamuksessa ja ymmérryksesss, vas-
tuullisuudessa, tydilmapiirissa ja muodollisuudessa. Nama edella mainitut kulttuu-
rierot on koettu oleellismpina tata ty6ta varten. Kulttuurieroja el kuitenkaan aina
koettu merkittaviks tai ne olivat pienia. Taman haastattelututkimuksen ongelma oli
kuitenkin siing, ettel aina saatu kattavia vastauksia. Opiskelijat muun muassa elvét
selittdneet vastauksiaan riittavasti. Mydsk&an sahkopostilla haastateltaessa e voida

saada niin riittdvia vastauksia.

Geert Hofsteden teorian mukaan valtaetéisyys ilmeni molempia yrityksiéa haastatel-
taessa heti ensmmaéisten lauseiden joukossa. Samoin oli opiskelijoiden tapauksessa.
Suomalaiset yritykset kokivat, etté aasidaiset tyoharjoittelijat arvostavat ja kunni-
oittavat esimiesta yli kaiken. Aasidaiselle esmies-alainen -suhde on hyvin hierark-
kinen, mikatulee ilmi esmerkiks siten, ettel aasialainen kerro esimiehelle epamiel-
Iyttavista asioista. Han el mydskaan puhu mukavia kuin samanarvoisen henkilon
kanssa. Nétayrityksia haastateltaessa ilmeni, ettd aasialaiset tyontekijét hyvaksyvét

valtaerot organisaatiossa ja ihmisten vélisen epétasa-arvon.
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Opiskelijoita haastatellessa valtaetaisyys edintyi pdinvastaisesti. Opiskelijat pitivat
Sitd, ettei Suomessa juurikaan ole luokkaeroja eikd esmiesta tarvitse kohdella kuin
jumalaa. He pitivat myds Sita, etta tyoharjoittelijaa kohdellaan samalla tavalla kuin
muita tyontekijoitd. Opiskelijat pohtivat sitd, etta esmieheltd ja johtotasolta saatava
huomio, luottamus ja arvostus ovat kallisarvoisia asioita, eika niita juurikaan saa
Aasian maiden yrityksissa tyoskennellessd. Suomessa vallitseva vapaus ja tasa-arvo
tyodssé olivat heidan mielest&an tekijoita, jotka motivoivat tydntekoon. Aasiassa
vallitseva muodollisuus ja epétasa-arvoisuus olivat heille Suomessa pitkéén asunei-

navaikeita asioita.

Y rityshaastatteluiden perusteella Aasian maat lukeutuvat korkean valtaetéisyyden
maihin aivan kuten aikaisemmin tassa luvussa on mainittu. Opiskelijoita haastatel-
taessa puolestaan ilmeni, etté aasialaiset tyoharjoittelijat ovat selkeasti omaksuneet
matalan valtaetédisyyden maan Suomen tapoja ja kuuluvat néin ollen enemman ma-

talan valtaetaisyyden piiriin, verrattuna Aasian maissa oleviin aasiaaisin.

Y rityshaastatteluiden mukaan aasialaiset tyontekijét elvét ole niin yhteisollisia kuin
heidan kulttuuristaan on aikaisemmin todettu. T&han on kuitenkin voinut vaikuttaa
esimerkiks se, etta toisessa yrityksessa oli vain yks tyoharjoittelija, eik& hén voinut
toteuttaa kaikkia omaan kulttuuriinsa tyypillisa piirteitd, kuten ryhmétyotéatai yh-
teisollisyyttd. Opiskelijoita haastateltaessa ilmeni, ettéd suomalaiset ovat aasialaisia
itsendisempié tyontekijoitd, joiden kanssa on vaikea tehda yhteistyota ta muuten
keskustella. Silti aasialaiset kertoivat, ettd Suomessa tehddan enemman rynmétoita
verrattuna Aasian maihin, ja néin opitaan muilta. Aasialaiset kertoivat myds, etta
suomalaiset tekevét enemman tosissaan tdita, ja heidan pitéa saada tyo aina val-
miiksi. Aasialaiset kertoivat myos, ettéd Suomen tydyhteisd toimii paremmin kuin

Aasiassa.

Aineiston perusteella aasialaiset mieltdvét Suomen tyoyhteison yksilolliseksi, kuten
viiden ulottuvuuden teoriakin on ilmaissut. Silti ilmeni, ettéd suomalaiset voivat olla
my6s hyvin yhteisollisia. Kuitenkin nama haastattelut kertoivat, etta aasialaiset itse
ovat hyvin yhteisollisid, ainakin opiskelijoiden tapauksessa.



42

Aasidaiset olivat yritysten mukaan enemman maskuliinisia kuin feminiinisid. Tahan
yhtyi myos Geert Hofsteden teoria. Tama ulottuvuus el ilmennyt mitenk&an opiske-
lijoita haastateltaessa.

Y rityshaastatteluissa kavi ilmi, etté aasialaisille tyoharjoittelijoille ei aina ollut tay-
sin selvaa, millaiset séénnot yrityksessa vallitsivat ja millaisia kéytantoja heidan
tulis noudattaa. Tietojen mukaan aasidaiset tybharjoittelijat sietéisivat paremmin
epavarmuutta. Toisin sanoen sallisivat sitd. Geert Hofsteden mukaan asia oli juuri
toisinpédin. Opiskelijoita haastateltaessa epdvarmuuden vélttadminen ilmeni ainoas-
taan siten, ettd erddn aasialaisen tyoharjoittelijan mielesta suomalainen e selitariit-
tavasti asioita, mistd monesti saattaa ilmeté ylléttavia tilanteita ja epéaselvyyksia
Tama viittaa siihen, etté aasialaiset sietévat tassa tapauksessa huonosti epavar-

muutta, aivan kuten Geert Hofstedekin on tutkinut.

Lyhyen- tai pitkan tdhtaimen orientaatiot elvét juuri tulleet ilmi aineistosta. Erés

yritysten edustgjista vain totes, etta aasialaisilla on kovatarve séilyttda kasvonsa.
Toisin sanoen he haluavat séilyttda uskottavuutensa, lojaalisuutensa ja asemansa
yhteiskunnassa. Tama viittaakin siihen, etté aasidlaiset kuuluvat lyhyen tdhtéimen
orientaatioon, aivan kuten alkuperéisen teorian mukaan. Puolestaan opiskelijoita

haastatellessa tama ulottuvuus ei ilmennyt ollenkaan.

Johtopé&&ttksend voidaan lisdtd, ettd vaikka kieli esiintyi t&mén tyon case-
osuudessa useaan otteeseen, el Sita ole missddn vaiheessa koettu kulttuurierona.
Kieli muodostuu kulttuurieroks silloin, kun mietitdan essmerkiks kulttuuriin suh-
tautumista ja sopeutumista uusiin kieliin. Moni kokee kielen kulttuurierona silloin,
kun mietitddn sen vaikutusta viestintéan. Kieli voi olla niin konkreettista kielitaitoa
tal kehon kielté. Se voi olla my6s osa luonteenpiirrettd, kuten silloin, kun ihminen
koetaan hiljaiseks. Toinen lisdys johtop&dtoksiin on se, etta koska haastattelulo-
makkeita ei ollut muokattu viiden ulottuvuuden mukaan, vaikeutti se tutkimusana-
lyysin tekoa. Kolmanneks haastatteluiden tulokset ovat nimenomaan tiettyjen hen-
kildiden omia midlipiteita. N&in e voida yleistéa tuloksia kaikkiin aasialaisiin tai

suomalaisin.
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Verrattuna Geert Hofsteden tutkimuksiin viidesta kulttuuriulottuvuudesta, voidaan
todeta, etta laadullisen tutkimuksen tulokset tassa opinnaytetydssa pitavat pitkalti
paikkansa. Muutenkin teoria- ja tutkimusosuuksien voidaan kokea kohdanneen
onnistuneesti.

5 KESKUSTELUA

Tassé luvussa pohditaan, mita kulttuurierojen taustalla on ja mista kulttuurierot
oikein voivat johtuatal miten ne voidaan kokea eri tavalla. Yks tarkeimmista poh-
dinnan aiheista on, ettéa téssa opinndytetydssa haastatellut aasialaiset tutkinto-
opiskelijat ovat viettaneet jo usean vuoden Suomessa. Toinen on niin kutsuttu Kii-
nan yhden lapsen -politilkka. Kolmas asa, johon viitataan, on se, miten Geert
Hofsteden kulttuurikarttamalli toimii, kun kulttuurit sekoittuvat ja maailma globaa-

listuu.

Vuosien asuminen Suomessa vaikuttaa suuresti siihen, miten aasialaiset ovat omak-
suneet suomalaisen yrityksen tyokulttuurin, Aasialainen on jo kerinnyt sopeutu-
maan maan kulttuuriin. Tata sopeutumisen vaihetta kutsutaan usein nimella kult-
tuurishokki. Kulttuurishokilla viitataan niihin psyykkisiin reaktioihin, joita moni
vieraaseen kulttuuriin tormétessdan tuntee kokevansa. Tarkeinta on tunnistaa ilmio
jamuistaa, ettd kulttuurishokkia el voi valttas, ja etta sen oireet ovat yksiléllisia
Tassa tapauksessa opiskelijat ovat kuitenkin luultavimmin toipuneet kulttuurisho-
kista, silla kulttuurishokin sanotaan kestéavan enimmilléén kuusi (6) kuukautta.
(Plym-Rissanen 2007.)

Kulttuurishokkisykliin kuuluu usein nelja vaihetta. Heti uuteen maahan tultua alkaa
niin kutsuttu turisti- tai kuherruskuukausivaihe. Kaikki vaikuttaa erikoiseltaja vie-
héttavata. Muutama viikko muutostaiskee kriisivaihe. Esmerkiks ruokaei ole
niin hyvéaa ja pitda kéyttda paljon maan kieltad. Seuraavaks sinut saattaa vallata pa-
kokauhu, kun séhkoposti tuo mukavan tuttuja viesteja kavereilta omasta maasta, ja
oma elamé ulkomailla on jo rutinoitunut. Syklin lopussa alkaa sopeutumisen vaihe.

Eldmé& ulkomailla el olekaan hullumpaa; on uusia kavereita, kieli e ole enda niin
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vaikeaa elka ruoka maistu niin pahalta. Kun kotiinpaluu on kasillg, kulttuurishokki
voi iskea uudelleen. On uudelleensopeutumisen aika.
(Plym-Rissanen 2007.)

Edella mainittuja vaiheita yritykset eivét ole kéyneet. He vain joutuvat suorilta k&
sin sopeutumaan vieraan kulttuurin tyontekijaan. Tama saattaa vaikeuttaa sopeu-
tumista yritysten puolelta. Opiskelijat puolestaan eivét koe kulttuurieroja enda niin
merkittavina kaytydan sopeutumisprosessin. He ovat tiedostaneet eri tavat osana

uutta kulttuuria.

Kiinan yhden lapsen -politiikka on maailmaa kauan puhuttanut asia. Té&ssa tyossé
kin sen uskotaan vaikuttaneen lagjalti opiskelijoiden sopeutumiseen suomalaiseen
kulttuuriin. Uskotaan, etta se on jopa auttanut opiskelijoiden sopeutumista. Uudes-
sa kulttuurissa heidan tulee tehda enemman toita saadakseen hyvaksyntéda ja parjé-
takseen. Varsinaisesti se, etté perheessa on vain yks laps, el auta sopeutumisessa,
vaan e, ettd esmerkiks Kiinassa on paljon ihmisid. Tama vakuttaa siihen, miten
paljon ihminen joutuu tekemaan t6itd saavuttaakseen asemansa yhteiskunnassa.
Suurin osa haastateltavista oli kiinalaisia. Téhan Kiinan yhden lapsen — politiikkaan
ja suureen ihmismaérdan voidaan rinnastaa myos se, ettei opiskelijoiden haastatte-
luista kaynyt ilmi ollenkaan maskuliinisuus tai lyhyen téhtdimen orientaatio. Aasia-

laiset pitavét kilpailuviettia ja kasvojen sdilyttamista itsestdan selvyytena.

Kulttuurien sekoittuessa kyseenalaistetaan Hofsteden kulttuurikarttamallin sovel-
taminen. Miten teoria toimii, kun olemme vieraassa maassa? Olemmeko juuri sellai-
sia kuin Geert Hofstede véittaa? Maaillma globaalistuu ja ihmiset liikkuvat yli rgjo-
jen yhé useammin. Tamén vuoks myds kulttuurien valisia eroja tunnistetaan ja nii-
hin sopeudutaan paremmin. Hofsteden teoria antaa hyvin pintapuolisen kuvan kult-
tuuriulottuvuuksista, olemmehan kuitenkin yksiloitéa. Joka tapauksessa, se toimii
edelleen vallan mainiosti, mutta kovin yleistévasti. Nyt pitdisikin alkaa kehittéa
kulttuurikarttamallin ohelle globaalimpaa teoriaa.
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Tassa tydssa lisdks puhuttavaa on ollut esmiehen rooli ja kunnioitus. Onko esi-
merkiks Suomessa liian lyhyet etéisyydet tavallisen tyontekijan ja esmiehen vailla?
Ovatko suomalaiset lilan demokraattisia? Toinen asia on viestintd. Onko suomalai-
sllaliian heikot viestinndn taidot, koska he ovat monesti niin hiljaisia ja lyhytsanai-
Sia; vaiko puolestaan aasidaisilla? Kolmantena asiana esille on tullut yksiléllisyys
jaryhmékeskeisyys. Miks aasialaiset haluavat vain olla omissa ryhmisséén? Miks-
eivat he yritd sulautua, kuten esimerkiksi ranskalaiset ja saksalaiset? Néaihin kysy-
myksiin jokainen voi itse miettia syitd. Nama asiat ovat kuitenkin monesti kovin

yksilollisiaja yrityskohtaisia.

Lopuks halutaan todeta, etté kulttuurishokista toivuttua uskotaan, ettéa kaikki on
mahdollista. Jokainen kdy vieraassa maassa |8pi kulttuurishokin. Edes kirjojen tai
Google-hakukoneen avulla el voi oppia kaikkea vieraasta maasta. Sinne vain taytyy
menng, jotta voidaan tiedostaa kulttuurierot. ” Rikkokaa rajoja - maaillmassa on

muutakin kuin se, minka naette ympéarillénne.”

6 OHJEITA KOULUILLE TYOHARIOITTELUA VARTEN

Tyoharjoittelu on yks yritysten rekrytointikeinoista, ja sité seuraakin monesti
opiskelijoille tydpaikka ja enemmén vastuuta. Taman takia onkin térkedd, etté op-
pilaitokset panostavat enemman tyoharjoitteluun. Taman opinndytetyon avulla ja
erityisesti haastatteluiden kautta selvis monia tyoharjoitteluun ja sen markkinoimi-
seen liittyvia seikkoja, joita oppilaitoksen kannattaa ottaa huomioon jatkossa. Li-
séks monillakaan kouluilla el ole talla hetkella tiettya toimintatapaa, jonka mukaan
tyoharjoittelua markkinoitaisiin yrityksille tai opiskelijoille. Téhan halutaan jatkossa
muutos. Tassa opinndytetydssa tehty tutkimus toimii myds tienndyttdjana esmer-

kiks tallaisen tyoharjoittelua koskevan markkinointisuunnitelman teolle.

Tyoharjoittelu on ennen kaikkea oppilaitosten velvollisuus eika yritysten. Oppilai-
tosten puoldtatulis selvittéa selkeét tyoharjoittelun peliséénnot. Oppilaitosten

tulis muun muassa kertoa opiskelijalle, miten selviytya suomalaisessa yrityksessa,
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jamitatulis ottaa huomioon tytskennellessa vieraassa kulttuurissa. Lisaks yrityk-

selle tulis salvittéd, mik&a heidan roolinsa on tyoharjoittelussa.

Ennen tyoharjoittelua opiskelijoiden olis hyva ensiks kuulla jo ty6harjoittelussa
paikallisissa yrityksissd olleilta ulkomaisilta opiskeijoilta heidan kokemuksistaan.
Tamén opinndytetydn aineistossa edintyi, ettd myos yritykset, jotka ovat ottamassa
harjoittelijoita, haluaisivat kuulla muiden yritysten mielipiteita siitd, miten tyohar-
joittelut ovat aikaisemmin sujuneet. He olisivat myds suostuvaisia itse kertomaan
kokemuksistaan julkisesti.

Edella mainitun lisaks oppilaitoksen tulisi kertoa tarkemmin yrityksista, joita on
tarjolla. Esmerkiks yritysten edustagjat voisivat tulla paikalle luennoimaan yrityk-
sistéén. Koulun e myoskadan pitais vain pitéé yhteytta tyoharjoitteluyritysten kans-
sa, vaan myos heidan asiakkaidensa kanssa. Koulu vois jarjestda seminaargja, jois-
saoppilaat itse markkinoisivat itsedan ja sitg, millaista tyévoimaa oppilaitos koulut-

taa

Téalla hetkella opiskelijat ottavat yhteytta yrityksiin pddasiassa opettajan kautta.
Toisin sanoen opettgjalla on lista yrityksista, joista opiskelija valitsee mieleisensa.
Vastuuopettgjilla on yhteyksid yrityksiin ja ndin saavat tyoharjoittelupaikan opiske-
lijoilleen. Lisdks monesti endokkaat laativat kuvallisen CV:n, minka jalkeen haas-
tattelun avulla yritykset valitsevat parhaan. Kuitenkin yritykset miettivat, miksel
oppilaitoksella ole erillista yksikkda vastaamaan yhteyksista paikallisten yritysten
kanssatai ylipéénsa tyoharjoittelusta, jotta olis helpompi markkinoida opiskelijoita

jakoulua.

Yritykset kuitenkin kokevat, ettd puhelin ja séhkoposti ovat riittavia tapoja lahestya
yrityksid. He haluaisivat myds, etté oppilaitokset |&hestyisivét heité tiedotteella
koskien tyoharjoittelujen gjankohtia. Tiedotteen lisdks oppilaitokset voisivat tehda

esitteet tyoharjoitteluun liittyen seka suomen etté englannin kielella
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Erillisen tydharjoitteluyksikon lisdks yritykset toivoisivat oppilaitosten kayttavan
hyvékseen erilaisia rekrytointikanavia, ja markkinoida sité kautta oppilaitaan ja
kouluaan. Ulkomaisia opiskelijoita tulist markkinoida paremmin ja nékyvammin,
koska monellakaan yrityksella el ole tiedossa, etta tyoharjoittelijoita on tarjolla

Y ritysten mielestd oppilaitosten tulis olla paljon aktiivisempia kansainvalisen tyo-

harjoittelun suhteen.

Tyoharjoittelun aikana koulun tulis pitéa aktiivisemmin yhteytté seka opiskelijaan-
sa etta yritykseen, jotta tiedetddn, miten tyGharjoittelu etenee. Tyoharjoittelun jal-
keen puolestaan koulun tulee jatkaa sd8nnollista yhteydenpitoa yritysten kanssa,
jotta pysytéan ajan tasalla sita, mita yritykset tekevét, tarvitsevat ja haluavat.
Luonnollisesti, koulun tulisi saada my6s asiaan kuuluvaa palautetta yritykseltg, joka
otti tyoharjoittelijan.

Lopuksi aineistossa ilmeni muun muassa, etta viiden (5) kuukauden tyoharjoitte-
luun el toivota muutoksia, koska siiné gjassa opiskelijat kerkedvét antamaan riitté
van tyopanoksensa ja sisdistdmaan hyvin tyon ja yrityksen tyokulttuurin. ESmer-
kiks kolme (3) kuukautta koetaan liian lyhyena gjanjaksona. Lisdks opiskelijoiden
toiveena on, ettel tyoharjoittelua jarjestettais kesalld, koska silloin yritysten tyon-
tekijét ovat pitkilla kesdlomilla, ja ndin ollen opiskelijoiden on vaikea saada tarvit-

tavaa opastusta.

Y ritysten mukaan tyoharjoittelun tulee olla palkatonta. Mutta he haluaisivat suoda

my6s ulkomaalaisille opiskelijoille mahdollisuuden tydharjoittelustipendiin.

Yritykset sanovat, etta tyoharjoittelijan on hyva osata hiukan suomea ja sujuvaa
englantia. Tassd asiassa he toivoisivat koululta tarkkaavaisuutta. Nain opiskelijan

olis helpompi sopeutua tyohon ja siina vallitsevaan kulttuuriin.

Opiskelijat osaavat yritysten mielesta parhaiten arvioida, kuinka tyoharjoittelua
tulis markkinoida niin koulun kuin yritystenkin puolelta. He tuntevat koulun ja
tietévat, mita haluavat tehda. Nain ollen pitéé keskittya enemman opiskelijoiden

mielipiteisiin, mik& on koko tydharjoittelun markkinoimisen ydin.
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Y ritykset
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. Haastattelu vko 41.



LIITE 2/1

HAASTATTELULOMAKE: YRITYKSET

Kulttuurier ot tydhar|oittelussa-kysely

- Ty6nantgjan nakokulmasta

- Nimi&ei kerrotatutkielmassa

- Painopiste kulttuurieroissa, mutta ehdotuksia myds tyoharjoittelun markki-
noimiseen

1. Yrityksen nimi:

2. Yrityksen koko:

3. Monta liiketalouden oppilasta on yrityksessdnne tyoharjoittelussa talla het-
kella (aasialaiset)?

4. Onko my0s aikaisempina vuosina ollut ulkomaisia tyoharjoittelijoita?

5. Millaista kaytantoa sovellatte ulkomaisien tyontekijoiden kohdalla?

—>Miten vakiintuneet kaytannot ovat?

Tyoharjoittelun markkinointi:

6. Miten ty6harjoittelua markkinoitiin yrityksellenne (koulumme osalta)?

7. Onko yrityksellanne ideoita kehittdmadan LAMK:n ty6harjoitteluun liittyvaa
markkinointia ym. toimenpiteita?
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Kulttuurierot:

8.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Millaisia kulttuurieroja suomalaisten ja aasialaisten véilla on ollut (arvot,
asenteet, periaatteet yms.)? Tyossa ja tyOpaikalla.

Miten ne ovat ilmenneet (tilanteet yms.)?

Mita niisté on seurannut (toimenpiteet yms.)?

Onko kulttuurieroja koettu ongelmiksi? Miten?

Millaisia aasialaiset ovat tyontekijoind? Miten he tekevét tyonsa?

Onko vield koettu mitéén ylitsepdaseméttomid ongelmia aikaisempien tyon-

Miten suomalaiset/muut tyontekijét suhtautuvat aasiaaisiin tyontekijéihin?
Kuvaile.

Mita ulkomaalaisten tyontekijoiden (t&ssa tapauksessa tyoharjoittelijan ja
aasidlaisen) tulis ottaa huomioon tydskennellessi suomalaisessa
(tyd)kulttuurissa?

Muita kommentteja koskien tydharjoittelua ja kulttuurieroja:
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HAASTATTELULOMAKE: OPISKELIJAT

CULTURAL DIFFERENCES

This questionnaire is sent to you, because you are aforeign degree student of Uni-

versity of Lahti and you have been working in a Finnish company. Please, fill this

guestionnaire as well and truthfully as you can. After that, send it to the following

address, paivi.kortelainen@lpt.fi. If any questions, you may contact me by email

mentioned before or by mobile phone +358 445 151 088. Thank you very much.

Personal details

1. Gender 1.[ ] Male
2.[ ] Female

2. Age

3. Nationality

4. Degree programme

5. How long have you stayed in
Finland/ in Lahti?
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Practical training details

LIITE 3/2

1. The name of your practical
training company

2. Practical training period

3. What kind of tasks do you have
in your work? Explain.

4. How did you get your work?

5. Wasit difficult to find? If yes,
why? Explain.

6. Did you get enough information
from the school? What kind of?
Explain.

7. Do you have any ideas for mak-
ing school’ s marketing better in
consideration of practical training?







Cultural differences

LIITE 3/3

1. How do Asian and Finnish
working cultures differ from each
other (in your opinion)? Explain.

2. How are Finns at work? Ex-
plain.

3. Have you faced any difficulties
at the workplace? If yes, what
kind of? Explain.

4. What are the main problems,
when working in a company,
which comes from a different cul-
ture (in your opinion)? Explain.

5. If there is no problems, name
main things to take into considera-
tion when working in a different
culture. (in your opinion)

6. Do you enjoy/like working with
Finns? Why? Explain.

7. Other comments concerning
practical training and cultural dif-
ferences.




