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1 Johdanto 

Toiseen maahan muuttaminen on usein valtava muutos elämässä, ja sopeutuminen vie-

raaseen kulttuuriin voi olla haastavaa. Myös työkulttuuri voi olla erilainen kuin mihin työn-

tekijä on aiemmin tottunut. Tämän vuoksi olisi tärkeää, että työhön ja työpaikkaan pereh-

dyttämisen lisäksi ulkomaalainen työntekijä perehdytettäisiin myös paikalliseen kulttuu-

riin, jotta sopeutuminen tapahtuisi mahdollisimman hyvin sekä nopeasti. 

Kun työntekijä on perehdytetty työhön, työyhteisöön ja paikalliseen kulttuuriin, on hänen 

työskentelynsä tehokkaampaa ja työmotivaationsa korkeampi. Perehdytys on lähtökohta 

työssä viihtymiselle, sillä uuden työntekijän motivaation rakentaminen alkaa jo rekrytoin-

tiprosessin aikana ja se jatkuu vahvasti perehdytysprosessin ajan. Mikäli perehdytys on-

tuu, työntekijä voi kokea olevansa riittämätön työhön tai työyhteisöön, ja hänen motivaa-

tionsa täten heikkenee. (Haavasoja 2017.)  

On hyvä huomioida myös kielen osaamisen merkitys maahan ja kulttuuriin sopeutumi-

sessa. Paikallisen kielen vähäinenkin osaaminen kasvattaa maahanmuuttajan itseluot-

tamusta, turvallisuudentunnetta sekä mahdollistaa toiminnan sosiaalisissa piireissä esi-

merkiksi sanomalehtien lukemisen ja keskusteluun osallistumisen muodossa. Maahan-

muuttaja on kielitaidon ansioista myös tietoinen paikallisista ja valtakunnallisista tapah-

tumista. (Mikluha 1996, 100.) Maahanmuuttajan olisi asianmukaista osallistua kielikurs-

sille sopeutumisen edistämiseksi ja syvemmän kulttuurillisen ymmärryksen saavutta-

miseksi.  

Kulttuurillinen ymmärrys puolestaan lisää maassa viihtyvyyttä, jolla puolestaan on suoria 

vaikutuksia työntekoon ja ongelmanratkaisuun työpaikalla. Kun työntekijä on tietoinen 

esimerkiksi kulttuurillisesta tavasta antaa negatiivista palautetta, hän oppii ottamaan pa-

lautteen vastaan, vaikka se eroaisi suuresti siitä, mihin hän on tottunut (Meyer 2015, 64). 

Koska maakulttuurit ja yrityskulttuurit ovat voimakkaasti yhteydessä toisiinsa, on tärkeää 

tutustua kumpaankin kulttuuriin uuteen maahan muuttaessa (Mikluha 1996, 200).  

Ulkomaille muutto tulee harvoin yllätyksenä. Kulttuuritietoa aletaan haalimaan hyvissä 

ajoin, kun muutetaan vieraampaan kulttuuriin. Ongelmia voi syntyä etenkin siinä kohtaa, 

kun kyseessä on samankaltainen maa ja kulttuuri, kuin mistä maahanmuuttaja on itse 

kotoisin. Maahanmuuttaja voi helposti olettaa kulttuurillisten erojen olevan olemattomia, 
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ja tietoa ei hankita etukäteen, vaikka eroja löytyisi paljonkin. Kun maahanmuuttaja opet-

telee etukäteen tärkeimmät kulttuurilliset elementit, säästyy hän monelta vaikealta ja kiu-

salliselta tilanteelta, ja pääsee nauttimaan uuteen maahan muutosta huoletta. (Mikluha 

1996, 10.)   

1.1 Opinnäytetyön tavoite 

Opinnäytetyön tavoitteena on laatia opas japanilaisen työntekijän perehdyttämiseen 

Suomen työkulttuuriin. Perehdyttämisopasta ei laadita toimeksiantona yritykselle, vaan 

tavoitteena on luoda opas, jota mahdollisimman monet yritykset pystyisivät hyödyntä-

mään ulkomaalaisen työntekijän perehdytyksessä.  

Opas on tarkoitus luoda siten, että siitä on hyötyä niin henkilöstöhallinnolle, esimiehille 

kuin perehdytettävälle. Perehdyttämisopasta voidaan hyödyntää perehdytettävän työn-

kuvasta riippumatta. Tavoitteena on myös, että perehdyttämisoppaan avulla yritys voi 

omalta osaltaan helpottaa maahanmuuttajan kulttuurishokkia ja vaikuttaa hänen sopeu-

tumiseensa maahan positiivisesti.  

1.2 Tutkimusongelma ja aiheen tausta 

Ulkomailla asuneena voin todeta, että kulttuuriin perehdyttäminen on sopeutumisen kan-

nalta erittäin tärkeää, ja sen merkitystä ei saisi unohtaa. Jos ulkomaalainen ei uuteen 

maahan muuttaessa tunne paikallisia tapoja ja asenteita ollenkaan, voi hän helposti tun-

tea olonsa ulkopuoliseksi ja sopeutuminen uuteen kulttuuriin on haastavaa. Koska maa-

ilma globalisoituu yhä edelleen, ja kansainvälinen liiketoiminta ja monikulttuuriset työyh-

teisöt lisääntyvät jatkuvasti, on maahanmuuttajan perehdyttäminen paikalliseen kulttuu-

riin ajankohtaista.  

Opinnäytetyön tutkimusongelmaksi määräytyi kuinka perehdyttää japanilainen työn-

tekijä suomalaiseen työkulttuuriin. Koska toisesta kulttuurista tulevan perehdyttämi-

nen suomalaiseen työkulttuuriin on erittäin maa-, sijainti- ja kulttuuririippuvaista, tulen 

keskittymään opinnäytetyössä vain japanilaisen työntekijän perehdyttämiseen. Valitsin 

opinnäytetyöhöni suomalaisen työkulttuurin vertailukohteeksi japanilaisen työkulttuurin, 

jotta kulttuurien todellista eroavaisuutta otettaisiin huomioon perehdytettäessä ulkomaa-

laista työntekijää. Työkulttuurin merkitys helposti ohitetaan ja työntekijää ei välttämättä 
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perehdytetä ollenkaan yrityksen organisaatiokulttuuriin, vaikka työntekijä tulisi täysin eri-

laisista lähtökohdista. Japanilainen työkulttuuri eroaa suuresti suomalaisesta työkulttuu-

rista, joten kulttuurilliset eroavaisuudet tulevat merkittävästi esille työkulttuureita vertail-

lessa. Siitä huolimatta, että vertailukohteena ja perehdyttämisoppaan vertailukohteena 

on japanilainen työkulttuuri, perehdyttämisopasta voidaan hyödyntää pohjana myös 

muista kulttuureista tulevien henkilöiden perehdyttämiseen, mikäli kulttuurilliset erot ote-

taan huomioon.  

Aiheen valintaan vaikutti kulttuuritutkijoiden malleihin ja teorioihin tutustuminen ulko-

mailla asuessani. Kiinnostukseni eroihin kulttuureissa herättivät antropologit Geert Hofst-

ede ja Edward T. Hall sekä professori Erin Meyer, joka on erikoistunut kulttuurienväliseen 

viestintään ja monikulttuuriseen johtamiseen. Hofsteden, Hallin sekä Meyerin tutkimuk-

set ja mallit ovat hyvä lähtökohta kulttuuriin perehdyttämisen aloittamiseksi, ja päätin 

heidän luomiaan malleja lähteinä opinnäytetyössä. Hofstede on luonut viiden kulttuurilli-

sen ulottuvuuden menetelmän, jolla kulttuureja voidaan vertailla keskenään niiden valta-

etäisyyden, yksilökeskeisyyden, maskuliinisuuden, epävarmuuden välttämisen ja ai-

kaorientaation kautta. (Hofstede 2011.) Opinnäytetyössä käsitellään työkulttuureita eten-

kin valtaetäisyyden ja yksilö-/yhteisökeskeisyyden kautta. Termejä avataan myöhemmin 

opinnäytetyössä.  

Edward T. Hall puolestaan keskittyi kansainväliseen viestintään tutkimuksissaan, ja loi 

korkeakontekstisen ja matalakontekstisen kulttuurin sekä monokronisen ja polykronisen 

ajan mallit. Korkeakontekstinen kulttuurin kommunikaatio on vahvasti sanatonta ja epä-

suoraa, kun taas matalakontekstisen kulttuurin kommunikaatio on suoraa ja painottuu 

ääneen sanottuihin asioihin. (Southeastern University, 2016). Opinnäytetyössä nojataan 

vahvasti Hallin luomiin malleihin, ja termit avataan tarkemmin myöhemmin opinnäyte-

työssä.   

Erin Meyer on yhden maailman johtavan kansainväliseen kauppaan keskittyneen koulun 

professori, joka on erikoistunut kansainväliseen johtamiseen. Hänen työnsä keskittyy sii-

hen, kuinka maailman johtajat voivat kehittää kansainvälistä ja monikulttuurista organi-

saatiota ja sen kulttuuria. (Meyer 2015, 279.) Meyer on kirjoittanut kirjan the Culture Map, 

jossa käydään läpi monikulttuurisen työyhteisön ja johtamisen ongelmia ja niiden ratkai-

suja. Opinnäytetyössä nojataan hänen huomioihinsa etenkin kommunikaation ja viestin-

nän kappaleissa.  
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Hofsteden, Hallin ja Meyerin mallien avulla on helpompi tarkastella eroja suomalaisessa 

ja japanilaisessa työkulttuurissa, kuin ilman niitä. Paikalliseen työkulttuuriin perehdyttä-

minen aiheena ajankohtainen ja erittäin tärkeä niin perehdytettävän maahanmuuttajan 

kuin perehdyttävän yrityksen kannalta. Se saattaa vähentää maahanmuuttajan kulttuu-

rishokin vaikutuksia, jotka ilmenevät usein eristäytymisenä, unettomuutena tai liiallisena 

nukkumisena, päänsärkynä ja vatsakipuna. Myös uskottomuutta ja impotenssia sekä 

mahdollisesti lisääntynyttä alkoholinkäyttöä voi ilmetä kulttuurishokin seurauksena. 

(Mikluha 1996, 14.) Perehdyttämisen avulla maahanmuuttaja sopeutuu maahan nope-

ammin ja pääsee kulttuurishokista mahdollisesti nopeammin yli, ja yritys saa palkkaa-

mansa työntekijän osaamisen heti käyttöönsä.  

1.3 Tutkimusmenetelmä 

Perehdyttämisopasta laadittaessa en käytä kvantitatiivista enkä kvalitatiivista tutkimus-

menetelmää, vaan laadin suunnitelman tietokirjallisuuden ja jo olemassa olevien tutki-

musten pohjalta. Koska opinnäytetyötä ei laadita toimeksiantona tietylle yritykselle, on 

luotettavan materiaalin kerääminen kvantitatiivisin tai kvalitatiivisin menetelmin haasta-

vaa. Tämän vuoksi kyseisiä menetelmiä ei ole valittu.  

Opinnäytetyöni on toiminnallinen työ, sillä toimintaa ei kehitetä, vaan luodaan ratkaisu 

ongelmaan (japanilaisen työntekijän perehdyttäminen suomalaiseen työkulttuuriin) ja 

lopputuloksena on konkreettinen teos, joka on opas japanilaisen työntekijän perehdyttä-

miseksi suomalaiseen työkulttuuriin.  

1.4 Työn rakenne 

Opinnäytetyö koostuu johdannosta, viitekehyksestä, perehdyttämisoppaasta sekä yh-

teenvedosta. Kuvio 1 havainnollistaa työn rakenteen yksinkertaisesti.  
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Kuvio 1. Työn rakenne.  

Johdannossa (luku 1) käydään läpi opinnäytetyön tavoitteet, tutkimusongelma, tiedon-

keruumenetelmä, työn rakenne sekä keskeiset käsitteet.  Viitekehys (luvut 2 ja 3) jakau-

tuu kahteen aihealueeseen, jotka ovat perehdyttäminen ja työkulttuuri. Perehdyttämisen 

aihealueessa käydään läpi mitä perehdyttäminen on, sitä määrääviä lakeja, perehdyttä-

misen suunnittelua, merkitystä, seurantaa ja arviointia sekä ulkomaalaisen työntekijän 

perehdyttämistä.  

Työkulttuurin aihealueessa käydään läpi Suomen ja Japanin työkulttuureja. Pääotsikko 

”työkulttuuri” on jaettu alaotsikoihin ”suomalainen työkulttuuri” ja ”japanilainen työkult-

tuuri” selkeyden vuoksi. Työkulttuureissa syvennytään näiden kahden työkulttuurin tasa-

arvoon ja yhdenvertaisuuteen, kommunikaatioon ja viestintään, itseohjautuvuuteen ja 

vastuullisuuteen sekä yritykseen sitoutumiseen ja työtehokkuuteen.  

Perehdyttämisoppaassa (luku 4) käydään läpi tärkeimmät perehdytettävät asiat sekä 

työkulttuurillisia ristiriitoja, joihin japanilaisesta kulttuurista tullut uusi työntekijä tulee pe-

rehdyttää. Oppaassa pohditaan myös seuraamuksia, mitä voi ilmetä, jos ulkomaalaista 

työntekijää ei perehdytetä paikalliseen työkulttuuriin. Lisäksi perehdyttämisoppaassa 



6 

 

käydään hieman läpi aikatauluttamista aihealueittain. Oppaan pohjalta on tehty lomake-

muotoinen perehdyttämisen tarkistuslista kirjallisen perehdyttämisoppaan tueksi. Tarkis-

tuslista löytyy liitteestä 1.   

Yhteenvedossa käydään läpi opinnäytetyön aiheen synty ja arvioidaan opinnäytetyön 

onnistumista. Lisäksi yhteenvedossa pohditaan mahdollisia jatkotoimenpiteitä.  

2 Perehdyttäminen 

Perehdyttämisellä tarkoitetaan toimenpiteitä, joilla uusi työntekijä oppii työpaikkansa toi-

minta-ajatuksen, liikeidean ja tavat sekä tutustuu työpaikkansa ihmisiin, kollegoihin ja 

asiakkaisiin. Perehdytyksen ansiosta perehdytettävä oppii myös työhönsä liittyvät asiat, 

kuten omat työtehtävät sekä häneen kohdistuvat odotukset. (Kangas 2000, 4.) Käytän-

nössä perehdytettävä oppii siis tuntemaan yrityksen ja työyhteisön, työkulttuurin sekä 

omaan työhön liittyvät käytännön asiat ja tavat. Perehdytyksessä voidaan käyttää apuna 

perehdytysoppaita, diaesityksiä, oppimispäiväkirjaa, digitaalisia materiaaleja ja ohjelmis-

toja, verkko-opiskelua, koulutuksia sekä vertaistukiryhmää muiden aloittavien työnteki-

jöiden kanssa (Eklund 2018, 180-183). Perehdytys on työnantajan lainmukainen velvol-

lisuus. Suomen lainsäädäntöön perehdyttämisen osalta tutustutaan myöhemmin opin-

näytetyössä.  

 

Liikeideaan perehdyttäminen on tärkeää, jotta perehdytettävä tuntee työyhteisön arvot 

ja normit. On myös tärkeää perehdyttää uusi työntekijä yrityksen palveluideaan, jotta 

työntekijä osaa palvelutilanteessa toimia työyhteisön vaatimalla tavalla. Palvelu- ja lii-

keideaan perehdyttäminen pitää sisällään yrityksen asiakkaisiin, palveluihin ja tuotteisiin 

sekä asiakaspalvelun toimintamalleihin tutustumisen. Lisäksi työntekijälle on tärkeää 

kertoa, mitä tietoja, taitoja, valmiuksia ja asenteita sekä käytännön toimintaa henkilös-

töltä odotetaan. (Kangas 2000, 4.) Näin varmistetaan, että uusi työntekijä oppii oikeat 

toimintatavat, ja hänen käyttäytymisensä sekä menettelytavat eivät ole ristiriidassa yri-

tyksen toiminnan kanssa. 

2.1 Perehdyttämisprosessi 

Kuten aiemmin mainittiin, perehdyttäminen koostuu kahdesta osasta: työyhteisöön ja ta-

lon tapoihin perehdyttämisestä sekä työhön perehdyttämisestä eli työnopastuksesta. To-
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dellisuudessa perehdyttämisprosessi alkaa jo ennen uuden työntekijän saapumista yri-

tykseen rekrytoinnin aikana, kun työnhakijalle kerrotaan työhön liittyvät olennaiset asiat 

kuten työtehtävät, työaika ja palkkaus (Eklund 2018, 88).  Kun uusi työntekijä on rekry-

toitu ja työn aloituspäivämäärä on sovittu, on hänelle kohdistetun perehdytyksen suun-

nittelu hyvä aloittaa välittömästi (Kangas & Hämäläinen 2008, 10). Perehdyttämispro-

sessi koostuu kolmesta osasta, jotka ovat suunnittelu, toteutus sekä seuranta ja arviointi. 

Kuvio 2 havainnollistaa perehdyttämisprosessin kolme vaihetta. 

Kuvio 2. Perehdyttämisprosessin kolme vaihetta (Kangas & Hämäläinen 2008, 11). 

Ennen uuden työntekijän saapumista on vielä tarkistettava, että hänelle löytyy työstä 

selviytymiseen tarvittavat työvälineet, kuten puhelin, tietokone ja muistiinpanovälineet. 

Lisäksi on hyvä hankkia oheismateriaalia, kuten ”tervetuloa taloon” -opas perehdytystä 

varten, mikäli niitä on tarjolla työpaikalla. Oheismateriaali usein säästää perehdyttämi-

seen tarvittavaa aikaa, kun uusi työntekijä voi tutustua yrityksen toimintatapoihin itsenäi-

sesti. (Kangas & Hämäläinen 2007, 7.) 

2.2 Suomen lainsäädäntö perehdyttämisestä  

Suomessa työnantajalla on velvollisuus perehdyttää uusi työntekijä niin työpaikkaan kuin 

työtehtäviin ja työturvallisuuteen. Perehdyttämistä ohjaa lait, jotka turvaavat työntekijän 

oikeuden saada asianmukaista perehdytystä ja ohjausta. Nämä lait ovat työturvallisuus-

laki sekä työsopimuslaki. Mikäli työnantaja ei perehdytä uutta työntekijää tarpeeksi hyvin, 

ja tämä tulee ilmi esimerkiksi työtapaturman yhteydessä, voi vahingonkorvausvelvolli-

suus nousta merkittävän suureksi. Puutteet perehdytyksessä voivat olla lain nojalla ran-

gaistavia asioita. (Minilex.) 

2.2.1 Työturvallisuuslaki  

Työturvallisuuslain (23.8.2002/738) tarkoituksena on parantaa työympäristöä ja työolo-

suhteita, jotta työntekijöiden työkyky on turvattu. Lain nojalla työntekijöiden työkykyä 
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myös ylläpidetään työn vaatimalla tavalla. Tarkoituksena on myös ennaltaehkäistä työn-

tekijöiden terveyshaittoja, kuten ammattitauteja, työtapaturmia sekä työstä johtuvia muita 

terveyshaittoja.  

Lain 14§ velvoittaa työnantajaa antamaan riittävät tiedot haitta- ja vaaratekijöistä työpai-

kalla. Työnantajan vastuulla on myös perehdyttää työntekijä riittävän hyvin työhön, työ-

olosuhteisiin, työ- ja tuotantomenetelmiin, työvälineisiin ja niiden oikeaoppiseen käyt-

töön. Työntekijä on perehdytettävä myös turvallisiin työtapoihin. Lain 14§ mukaan työn-

tekijälle tulee lisäksi antaa opastusta työn haittojen ja vaarojen estämiseksi sekä säätö-

, puhdistus-, huolto- ja korjaustöiden varalta. Opastusta tulee myös antaa häiriö- ja poik-

keustilanteiden varalta. Annettua opastusta voidaan tarvittaessa täydentää. 

2.2.2 Työsopimuslaki  

Työturvallisuuslain lisäksi myös työsopimuslaissa käsitellään perehdyttämistä. Työsopi-

muslain (26.1.2001/55) toisen luvun 1§ velvoittaa työnantajan edistämään työntekijän 

mahdollisuuksia kehittyä osaamisensa mukaan työurallaan etenemiseksi. Työsopimus-

lain 1§ myös velvoittaa työnantajaa huolehtimaan työntekijän työkyvystä ja osaamisesta 

yrityksen toimintaa, tehtävää työtä tai työmenetelmiä kehittäessä tai muutettaessa.   

2.3 Perehdyttämisen suunnittelu 

Perehdyttäminen alkaa suunnittelusta. Suunnittelun avulla tuodaan toimintaan tehok-

kuutta ja johdonmukaisuutta, joten se on kannattavaa ennen toiminnan aloittamista. Pe-

rehdyttämistä suunniteltaessa tulee ottaa huomioon yrityksen henkilöstöpolitiikka, sillä 

se toimii yleisten periaatteiden ja pelisääntöjen kanssa perehdyttämisen lähtökohtana. 

Henkilöstöpolitiikassa määritellään muun muassa henkilöstöhankintaan ja perehdyttämi-

seen liittyviä asioita. (Kangas & Hämäläinen 2007, 6.) 

Perehdyttämisen tueksi tulee tehdä kirjallinen suunnitelma, jonka avulla seurataan pe-

rehdytyksen ja opastuksen etenemistä. Suunnitelma säästää aikaa perehdytystilan-

teessa ja toimii perehdyttäjän muistin tukena. Myös perehdytyksen arviointi ja seuranta 

tulee sisällyttää perehdyttämissuunnitelmaan, sillä niiden avulla varmistetaan haluttuihin 

tavoitteisiin pääseminen. Perehdytyksen loputtua perehdytyksen aikana täytetyt doku-

mentit, kuten läpikäyty ja täytetty perehdyttämissuunnitelma tulee allekirjoittaa ja toimit-

taa esimiehelle. (Ahokas & Mäkeläinen 2013.) 
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2.4 Perehdyttämisen merkitys, seuranta ja arviointi 

Perehdyttäminen toimii lähtökohtana työhön ja työpaikkaan sopeutumisessa. Perehdyt-

tämisen avulla työntekijä saa uutta tietoa ja taitoa työstä suoriutumista varten, ja hän 

oppii tärkeät asiat ripeämmin. Perehdytyksellä pyritään lisäksi luomaan oikeanlaiset olo-

suhteet myönteisen työasenteen saavuttamiseksi, ja näin sitouttamaan työntekijä työyh-

teisöön. (Kangas & Hämäläinen 2007, 3-4.) 

Perehdyttämisen ansiosta perehdytettävä oppii työnsä nopeammin ja alusta alkaen oi-

keaoppisesti (Kangas & Hämäläinen 2007, 4). Virheiden määrä työssä vähenee ja niiden 

korjaamiseen kuluu vähemmän aikaa. Kunnollisen perehdyttämisen ansioista uusi työn-

tekijä kykenee työskentelemään itsenäisesti nopeammin, mikä puolestaan hyödyttää 

koko työyhteisöä. Onnistunut perehdyttäminen kasvattaa työntekijän intoa työtä kohtaan, 

ja vaikuttaa myönteisesti uuden työntekijän työmotivaatioon ja työssä jaksamiseen. 

Tämä puolestaan sitouttaa työntekijää työhön ja työyhteisöön. (Haavasoja 2017.)  

Perehdyttämisen onnistumista voidaan tutkia seurannan ja arvioinnin avulla. Seuranta ja 

arviointi voidaan toteuttaa esimerkiksi seuranta- ja arviointikeskustelulla, jonka toteuttaa 

esimies, perehdyttäjä tai työpaikkaohjaaja. Seurannan tavoitteena on tuoda tietoon koh-

tia, joissa uusi työntekijä tarvitsee tukea kyseisellä hetkellä. (Eklund 2018, 119.) Keskus-

telulle on sovittava etukäteen aika ja varattava rauhallinen tila (Kangas & Hämäläinen 

2007, 17). Sekä perehdytettävä että keskustelun pitäjä valmistautuvat tilaisuuteen miet-

timällä esimerkiksi seuraavia asioita:  

• Mikä oli onnistunutta perehdyttämisessä ja missä on kehitettävää? 

• Mitkä asiat perehdytettävä on oppinut hyvin? 

• Missä asioissa perehdytettävällä on kehittymisen varaa, ja missä 

hän kaipaa vielä ohjausta? 

• Millaisia asioita perehdytettävä kaipaisi perehdyttämiseen? (Kan-

gas & Hämäläinen 2007, 17.) 

 

Seurantakeskustelun pitäminen ja siihen etukäteen valmistautuminen täydentää työn-

teon ohessa käytäviä keskusteluja. Usein keskustelutilaisuus tuo lisätietoa esimiehelle 

ja perehdyttäjälle uuden työntekijän osaamisen nykytilasta sekä siitä, miten asiat ovat 

hänen mielestään sujuneet. (Kangas & Hämäläinen 2007, 17.)  
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2.5 Ulkomaalaisen työntekijän perehdyttäminen 

Monikulttuurisessa ympäristössä yhteistyövaikeudet suomalaisten ja ulkomaalaisten 

työntekijöiden välillä usein johtuvat kommunikaatiovaikeuksista ja kulttuurieroista. Työ-

tapojen erilaisuus ja tietämättömyys työpaikan työkulttuurista aiheuttavat väärinymmär-

ryksiä ja närkästystä suomalaisten ja ulkomaalaisten työtekijöiden välille. (Saari 2010, 

79.) 

Ulkomaalaisen työntekijän perehdyttäminen vaatii enemmän aikaa ja resursseja, kuin 

suomalaisen työntekijän perehdyttäminen. Toisesta maasta ja kulttuurista muuttaneen 

työntekijän kohdalla on otettava erityisesti huomioon kulttuuri- ja turvallisuuserot, uskon-

non asema yhteiskunnassa ja työkulttuurissa sekä paikallinen kieli (Vartiainen-Ora 2007, 

61). Myös erot kommunikointi- ja viestintätavoissa, työskentelytavoissa sekä aikakäsit-

teessä on otettava huomioon perehdyttämistä suunniteltaessa. Aikakäsite kuvaa kulttuu-

rin tapaa suhtautua ajankuluun. Aikakäsitettä tarkennetaan lisää myöhemmin opinnäy-

tetyössä.  

Perehdytystä suunniteltaessa on tiedettävä perehdytettävän tausta – onko hän aikai-

semmin asunut Suomessa opintojen tai työnteon vuoksi ja kuinka pitkään sekä onko 

hänellä tietoa Suomen työkulttuurista. Mikäli perehdytettävä on asunut Suomessa aikai-

semmin pidemmän aikaa, voi perehdytys edetä yrityksen tavanomaisen perehdyttämis-

mallin mukaan. Mikäli perehdytettävä maahanmuuttaja on saapunut Suomeen vasta ly-

hyen ajan sisällä, on asianmukaista laatia henkilökohtainen suunnitelma hänen pereh-

dytystänsä varten. (Vartiainen-Ora 2007, 62.) 

Tuoreen maahanmuuttajan perehdyttämisen olisi hyvä sisältää seuraavia asioita: 

• Tärkeimmät erot työkulttuureissa 

• Työturvallisuus ja -suojelu 

• Työpaikan käytännöt ja työskentelytavat 

• Kommunikointi- ja viestintätavat (Vartiainen-Ora 2007, 62.) 

 

Perehdyttäminen voidaan toteuttaa pikkuhiljaa vain perehdytettävän kanssa tai esimer-

kiksi suuremmalla perehdytyspäivällä, johon osallistuu perehdytettävän ulkomaalaisen 

työntekijän lisäksi koko työyhteisö. Perehdytyspäivän aikana ulkomaalainen työntekijä 
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tutustuu suomalaiseen työkulttuuriin, toimintatapoihin ja kollegoihinsa. Suomalaiset työn-

tekijät puolestaan tutustuvat vastaavasti ulkomaalaisen työntekijän työkulttuuriin ja toi-

mintatapoihin. Tämän avulla varmistetaan, että työntekijät ymmärtävät toisiaan sekä 

toistensa erilaisia toiminta- ja työskentelytapoja. Näin ilmapiiri työpaikalla yhtenäistyy, ja 

yhteistyö on sujuvampaa.  Ongelmiin pyritään löytämään yhdessä ratkaisu ja näin vää-

rinkäsitykset sekä kommunikaatio-ongelmat vähentyvät. (Saari 2010, 83.) 

3 Työkulttuuri 

Työkulttuuri voidaan määritellä meihin tunteiden, normien, arvojen ja sosiaalisen arvos-

tuksen kautta vaikuttavaksi sosiaaliseksi voimaksi. Työkulttuurit erottavat organisaatiot 

toisistaan, mutta yhdistävät organisaation työntekijät yhteisöksi. Kulttuuria voi sanoa or-

ganisaatioelämän ytimeksi. (Kuusela 2015, 9.)  

Työyhteisössä kulttuurin tärkein tehtävä on luoda selkeyttä arkisten tilanteiden ratkaise-

miseen. Sen avulla löydetään keinot tilanteen ratkaisemiseksi ja tiedetään, minkälaiseen 

ratkaisuun tulee pyrkiä, erotellaan tärkeät ja turhat asiat toisistaan sekä ylläpidetään työ-

yhteisön ihmissuhteita. (Kuusela 2015, 14.) Työkulttuuri on organisaation perusta, ja se 

vaihtelee organisaatiosta toiseen. Keskenään täysin samanlaisia työkulttuureja ei ole. 

Työkulttuuriin vaikuttaa vahvasti kansallinen kulttuuri, sillä maan sisäiset kulttuurit ovat 

vahvasti yhteydessä toisiinsa. Kansallinen kulttuuri vaikuttaa työkulttuurin kautta työnte-

kijöihin, ja työntekijät puolestaan vaikuttavat kansalliseen kulttuuriin työyhteisön ja työ-

kulttuurin kautta. (Hofstede & Hofstede & Minkov 2010, 316.)  

Työkulttuuri voidaan jakaa kahteen tasoon, jotka ovat ulkoisesti näkyvään kulttuuriin ja 

näkymättömään kulttuuriin. Ulkoisesti näkyvään kulttuuriin kuuluu kaikki käsin kosketel-

tavat asiat toimistolla arkkitehtuurista ja sisustuksesta tiedotusmateriaaleihin ja tauko-

huoneen kahvinkeittimeen. Näkymättömään kulttuuriin puolestaan sisältyy vaikeammin 

käsiteltävät asiat johtamisesta ja vallan jakautumisesta päätöksentekoon ja työskentely-

tapoihin. Näkymätön kulttuuri on työntekijöille yleensä itsestään selviä asioita, ja siitä 

kysyttäessä työntekijät eivät yleensä osaa kuvata sitä sanoin. (Mikluha 1996, 200-201.) 

Toimistosta käsin on vaikea nähdä vieraan kulttuurin ominaispiirteitä pintaa syvemmältä, 

ellei ole jo aikaisempaa tuntemusta toisesta kulttuurista, toisin kuin matkustaessa vie-

raaseen maahan.  Vieraassa maassa on mahdollista oppia paikallisia tapoja ja kulttuu-
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rillisia piirteitä tarkastelemalla toisten toimintatapoja, mutta toimistossa se ei ole mahdol-

lista. (Meyer 2015, 11-12.) Suuri osa kaatuneista kansainvälisistä yrityskaupoista johtuu 

kahden erilaisen kulttuurin törmäyksestä johtuneista ristiriidoista. Esimerkiksi kiinalainen 

konservatiivinen ja yhteisöllinen työkulttuuri voi tuottaa ongelmia vapaille ja itsenäisille 

länsimaalaisille, ja japanilaiselle voi tuottaa ongelmia totutella suomalaiseen tasa-arvoi-

seen ja vapaa-aikaa arvostavaan työkulttuuriin. (Mikluha 1996, 201.) Ristitiirojen vähen-

tämiseksi vuoksi on tärkeää tutustua kulttuurillisiin eroihin ennen kansainvälistymistä. 

Kun kulttuurit kohtaavat työssä, on kulttuurillinen ymmärrys voimavara. Jopa pienillä 

kommunikaatiomuutoksilla tai toisen kulttuurin toimintatavoilla voidaan edistää halutun 

tavoitteen saavuttamista, kun kummatkin osapuolet ymmärtävät sanojen ja tekojen mer-

kityksen oikein. (Meyer 2015, 11-12.)  

3.1 Suomalainen työkulttuuri 

Työnteko kuuluu vahvasti suomalaiseen arvomaailmaan rehellisyyden, täsmällisyyden 

ja tasa-arvon lisäksi. Kyseiset arvot ovat usein yhteydessä toisiinsa. Rehellisyys, täsmäl-

lisyys ja tasa-arvo ovat olennaisia arvoja suomalaisessa työssä ja työyhteisöissä. 

(Mikluha 1998, 148.) Suomalainen organisaatio on usein matalahierarkkinen sekä koh-

tuullisen matalakontekstinen. Pohjoismaiseen tapaan suomalaisilla organisaatioilla on 

melko pieni valtaetäisyys. (Meyer 2015, 125.)  

Suomalaisten kommunikointitapa voi vaikuttaa ulkomaalaisille töykeältä, sillä Suomessa 

ei juurikaan puhutella toisia nimeltä tai pohdita ajatuksia ääneen (Mikluha 1998, 148). 

Suomalaiset ovat tunnetusti huonoja small talkissa ja arvostavat hiljaisia hetkiä. Tutus-

tumme seuraavaksi tarkemmin suomalaiseen työkulttuuriin ja sen ominaispiirteisiin.  

3.1.1 Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus 

Suomalaiselle ei ole yllättävää istahtaa nykyisen presidentin Sauli Niinistön viereen len-

tokoneen turistiluokassa tai nähdä kansanedustajan lenkkeilevän Töölönlahden rantaa 

pitkin aurinkoisina kevätpäivinä. Kun maan johtajat ajattelevat olevansa samanarvoisia 

kansalaisten kanssa, heijastuu se helposti myös yrityksien toimintatapoihin ja yleisesti 

kulttuuriin. 

Suomessa yhdenvertaisuuslaki, laki naisen ja miehen välisestä tasa-arvosta sekä Suo-

men perustuslain yhdenvertaisuuspykälä ovat lähtökohta tasa-arvolle ja yhdenvertaiselle 
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kohtelulle. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus esiintyvät Suomen työkulttuurissa esimerkiksi 

pienenä valtaetäisyytenä. Valtaetäisyys on pohjoismaiseen tapaan suhteellisen matala 

ja se ilmenee muun muassa esimiehen sinutteluna. Valtaetäisyydellä antropologi Geert 

Hosftede tarkoittaa ihmisten suhtautumista vallan epätasaiseen jakautumiseen yhtei-

sössä ja yhteiskunnassa (Hofstede). Kulttuureissa, jossa valtaetäisyys on pieni, arvos-

tetaan itsenäisyyttä ja itseohjautuvuutta. Esimiehet ovat samanarvoisia kuin työntekijät, 

hierarkia on matala ja työntekijöitä konsultoidaan esimiesten puolelta. (Meyer 2015, 

125.)  

Pienen valtaetäisyyden ansoista suomalaisessa työkulttuurissa työntekijät ovat työyhtei-

sössä yhtä arvokkaita kuin esimiehet, ja työntekijä voi mennä kysymään neuvoa suoraan 

esimieheltä ongelmien esiintyessä. Mikäli työntekijä kokee työpaikalla epätasa-arvoa, 

työpaikkakiusaamista, seksuaalista häirintää tai syrjintää, voi työntekijä raportoida siitä 

työterveyslääkärille, esimiehelle tai tarvittaessa jopa ylemmälle johdolle. (Maahanmuut-

tovirasto).  

Suomessa sukupuolen, ulkonäön, etnisten taustan tai minkään muun perusteella ihmisiä 

ei saa lain mukaan syrjiä, joten sukupuoli tai etninen tausta ei saisi vaikuttaa johtoase-

maan pääsyyn. Keskuskauppakamarin vuoden 2019 selvityksen mukaan Suomessa 

pörssiyhtiöiden toimitusjohtajista 8,9 prosenttia oli naispuolisia, ja kolme yhdestätoista 

naistoimitusjohtajasta oli ulkomaalaisia. Selvityksen mukaan naisten määrä johtoryh-

missä on vahvimmin kasvanut suurissa pörssiyrityksissä. Vuonna 2019 suurten pörssi-

yhtiöiden johtoryhmien uusista jäsenistä 35,9 prosenttia oli naisia. Siitä huolimatta Hel-

singin pörssissä on yhä yhtiöitä, joiden johtoryhmät ovat täysin miesvaltaisia. Vuonna 

2019 Helsingin pörssissä oli 22 yhtiötä, joiden johtoryhmässä ei ollut naisia, kun vuonna 

2018 kyseinen määrä oli 20. (Keskuskauppakamari 2019, 4−7.)  

Suomalainen työkulttuuri on kansainvälisestikin tarkasteltuna yhdenvertainen. World 

Economic Forumin tekemän raportin mukaan Suomi sijoittui vuonna 2019 sijalle kolme, 

kun tarkastellaan sukupuolen välistä eroa työmarkkinoilla. (World Economic Forum 

2019, 8.) Tämä tarkoittaa sitä, että Suomessa sukupuolten välinen tasa-arvo on maail-

man huippuluokkaa. Vain Islannissa (sija 1) ja Norjassa (sija 2) sukupuolten välinen tasa-

arvo on toteutunut Suomea paremmin vuonna 2019. (World Economic Forum 2019, 9.) 

Tasa-arvo ilmenee suomalaisessa työkulttuurissa myös päällepäin näkyvien, uskontoi-

hin viittaavien vaatteiden tai korujen hyväksymisenä. Vaikka uskonnolliset rituaalit eivät 
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juuri koskaan kuulu työpaikalle, saa työpaikalla pitää päällä uskontoa symboloivia asus-

teita, kuten päähuiveja ja koruja, kunhan ne noudattavat työpaikalla määrättyjä turvalli-

suussäädöksiä. Joillain työpaikoilla voi myös olla rukoushuone, joka on laadittu työnte-

kijöiden pyynnöstä. Rukoushetket tulee kuitenkin lähtökohtaisesti pitää määrättyjen tau-

kojen aikana, ellei paikallisesti toisin sovita. (Maahanmuuttovirasto).  

Johtaminen on Suomessa matalahierarkkista ja tasa-arvoista (Meyer 2015, 125). Esi-

mies ei ole aina oikeassa ja työntekijät voivat kyseenalaistaa esimiehensä päätökset ja 

tarjota vaihtoehtoisia toimintatapoja.  Esimies ei valvo alaisiaan, minkä ansiosta työnte-

kijät ovat itseohjautuvia. Esimies usein kertoo työn tärkeimmät kohdat alaisilleen, mutta 

antaa heidän päättää työn yksityiskohdista ja toteutustavasta. (Maahanmuuttovirasto.) 

Työntekijät pystyvät työskentelemään ilman, että he tarvitsevat esimiehen hyväksyntää 

tekemiinsä päätöksiin (Meyer 2015, 131). 

3.1.2 Kommunikaatio ja viestintä 

Kommunikaatio- ja viestintätapa voidaan jakaa karkeasti kahteen ryhmään: korkeakon-

tekstiseen- ja matalakontekstiseen viestintäkulttuuriin. Korkeakontekstinen viestintäkult-

tuurissa kommunikointi on hienostunutta ja kerroksittaista. Korkeakontekstisessa vies-

tintäkulttuurissa on tärkeää osata ”lukea rivien välistä” ääneen sanottujen asioiden li-

säksi, sillä tärkeimmät asiat jätetään usein sanomatta tai niillä voi olla toisenlainen mer-

kitys riippuen tilanteesta, jossa asia sanotaan. (Meyer 2015, 39.) Asiat, jotka jätetään 

sanomatta, ovat myös osa kommunikointitapaa, ja sanomatta jätetyillä asioilla voi olla 

suuri merkitys. Matalakontekstisesta viestintäkulttuurista puolestaan puhutaan silloin, 

kun kulttuurin viestintä ja kommunikointi on yksinkertaista, selkeää ja suoraa. Sanoilla 

on paljon painoarvoa ja lauseissa ei ole piilotettuja merkityksiä. Matalakontekstisessa 

viestintäkulttuurissa yksityiskohdilla on merkitystä ja väärinkäsityksille ei anneta tilaa sel-

keän ja yksityiskohtaisen viestinnän ansiosta.  (Meyer 2015, 34−35.) 

Suomessa on suhteellisen matalakontekstinen ja asiakeskeinen kulttuuri. Koska Suomi 

sijaitsee maantieteellisesti idän ja lännen välissä, löytyy kommunikaatiokulttuurista piir-

teitä myös korkeakontekstisesta kulttuurista. Korkeakontekstisia piirteitä ovat muun mu-

assa hiljaisuus, vain ajatusvirran lopputulokseen painottuva ilmaisu ja nimien käyttämät-

tömyys. Matalakontekstisia piirteitä ovat puolestaan suora puhe, kritiikin esittäminen 

sekä melko vähäinen sanaton viestintä. (Mikluha 1998, 148.)  
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Suomalaisessa työkulttuurissa sanoja käytetään informaation välittämiseen, ja viestintä 

on lyhyttä ja suoraa. Asiat kerrotaan kuten ne ovat, ja väärinymmärryksille ei jätetä vies-

tinnässä tilaa. Puheen tulee olla sosiaalisesti kiinnostavaa ja pitää sisällään merkityksel-

listä informaatiota. Itsestäänselvyyksiä ei tule sanoa, etenkään, jos asia on myös muiden 

keskusteluun osallistuvien havaittavissa. (Mikluha 1998, 148.) Omat mielipiteet peruste-

luineen voidaan tuoda esille, ja mielipiteet sanotaan välillä ulkomaalaisen korvaan töy-

keän suoralla tavalla (Vartiainen-Ora 2007, 75). Vaikka puhuttu asia olisi toista osapuolta 

järkyttävä tai vaivaava, suomalaisessa kommunikaatiokulttuurissa asioita ei jätetä kerto-

matta (Mikluha 1998, 148). Suora ja ytimekäs viestintätapa, omien mielipiteiden esille-

tuonti ja asioista avoimesti puhuminen ovat piirteitä, jotka ilmenevät matalakonteksti-

sessa kommunikaatiokulttuurissa.  

Small talk puolestaan ei ole suomalaisten vahvuutta, vaan suomalainen keskittyy ensi-

sijaisesti asian kertomiseen ilman keskeytyksiä kuuntelevan osapuolen ollessa hiljaa. 

Suomessa kohteliaisuus ja kiitollisuus ilmaistaan sanojen lisäksi elein, esimerkiksi anta-

malla tilaa ja jättämällä toiset rauhaan tai tarjoamalla kahvit tutulle henkilölle. (Plym-Ris-

sanen). Hiljaisuus kuuluu suomalaiseen kommunikaatiokulttuuriin, eikä sitä koeta epä-

miellyttäväksi tai vaivaannuttavaksi. Kiittäminen voi tapahtua hiljaiseen tapaan ilman sa-

noja katsekontaktilla ja pienellä nyökkäyksellä (Nieminen 2014). Nämä ovat piirteitä kor-

keakontekstisesta kulttuurista, joka on ominaista itäisille maille.  

Erin Meyerin (2015, 39) luomassa kommunikaatioskaalassa (kuvio 3) Suomi sijoittuu 

matalakontekstiselle puolelle, mutta melko lähelle skaalan keskikohtaa. Tämä vahvistaa 

käsitystä siitä, että suomalaisessa viestinnässä ja kommunikaatiossa on piirteitä niin ma-

tala- kuin korkeakontekstisesta kulttuurista. Kommunikaatio- ja viestintäkulttuuri ovat siis 

sanojen puolesta suoraan ja yksinkertaista, mutta eleet ja ilmeet sekä hiljaisuus ovat 

mukana kommunikaatiossa ja viestin tulkinnoissa (Meyer 2015, 39). 

 

Kuvio 3. Kommunikaatioskaala (Meyer 2015, 39).  
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Suomalaisessa työkulttuurissa palautteenanto on vajavaista. Palautetta pitäisi antaa 

enemmän, jotta työn imu, eli työhön liittyvä ilo, innostuneisuus sekä flow-tila, eli optimaa-

linen työntekotila, paranisi. Positiivinen palaute luo työntekijälle myönteistä kuvaa työn 

teosta ja omasta kädenjäljestä työpaikalla, ja parhaimmillaan se lähentää ja piristää työ-

yhteisöä. Palaute tukee myös työntekijän työidentiteettiä ja motivoi työntekijää. (Sarkki-

nen 2017.) Positiivisen palautteen lisäksi myös negatiivista palautetta tulee antaa työn-

tekijälle kehittymisen kannalta. Suomalaisessa työkulttuurissa on pitkään vallinnut suo-

ran negatiivisen palautteen antamisen kulttuuri, jossa arvostellaan, ja pahimmillaan etsi-

tään syyllistä virheeseen työyhteisön jäsenten edessä (Roivainen 2015). Suomalaisessa 

työkulttuurissa ei arvosteta turhia kehuja, mutta myöskään turhaa negatiivista palautetta 

ei kuunnella.  

Myös käyntikorttien antaminen on eräänlainen viestinnän väline. Sillä voidaan viestiä, 

että halutaan olla yhteydessä kaupankäynnin tai muun liiketoimintaan liittyvän asian tii-

moilta. Käyntikorttien vaihtamiseen ei Suomessa liity minkäänlaista etikettiä, vaan niiden 

vaihtamisen jälkeen kortit laitetaan nopeasti pois. Mikäli toista osapuolta haluaa erityi-

sesti kunnioittaa, voi käyntikorttia tutkailla pienen hetken ja mahdollisesti vaihtaa muuta-

man sanan esimerkiksi työtehtävistä. (Mikluha 1998, 147.)  

3.1.3 Itseohjautuvuus ja vastuullisuus 

Suomalainen työkulttuuri on moniin maihin verrattuna itseohjautuva ja vastuullinen. Ku-

ten aiemmin mainittu, esimies ei valvo jatkuvasti alaisten työntekoa ja alaiset saavat 

päättää itse työn toteuttamisesta. (Maahanmuuttovirasto.) Oma-aloitteisuutta arvoste-

taan suomalaisissa työyhteisöissä. Oma-aloitteisuudella tarkoitetaan sitä, että työntekijä 

tekee asian, jonka hän katsoo olevan kesken tai vaativan huomiota ja esimies ei ole 

käskenyt työntekijää tekemään kyseistä tehtävää. Oma-aloitteisuuteen kuuluu myös on-

gelmien ratkominen ilman pyyntöä. Mikäli työntekijä huomaa puutteita jonkin työtehtävän 

toteutuksessa, hän voi ehdottaa parempaa toteutustapaa. Kun suomalaisessa työkult-

tuurissa työntekijä on saanut yhden työn valmiiksi, on asiallista aloittaa toisen työn teko 

tai käydä kysymässä lisätyötä, eikä jäädä odottamaan esimieheltä uutta tehtävää. (Var-

tiainen-Ora 2007, 74.) Tällainen oma-aloitteisuus on arvostettavaa, sillä se viittaa työn-

tekijän korkeaan työmoraaliin ja -motivaatioon. 

Suomalaisen työkulttuurin aikakäsitys on lineaarinen ja monokroninen. Aikakäsitteellä 

antropologi Edward T. Hall kuvaa kulttuurin tapaa ymmärtää ajan kulu. Tapoja ymmärtää 
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aikaa on kaksi: polykroninen (P-aika) ja monokroninen (M-aika) aikaorientaatio. P-ai-

kaorientoituneissa kulttuureissa ihmiset keskittyvät moneen tehtävään samaan aikaan, 

ja aika on ihmissuhdekeskeistä. Myöhästyminen tapaamisesta on sallittua, mikäli henkilö 

myöhästyy sosiaalisesta syystä. M-aikaorientoituneissa kulttuureissa puolestaan tehtä-

vät tehdään yksi kerrallaan tärkeysjärjestyksessä, ja aika on yksilökeskeistä. M-ai-

kaorientoituneissa maissa on usein käytössä sanonta ”aika on rahaa”, eli myöhästymi-

nen nähdään ajan menettämisenä, ja sitä tulee välttää. (Tmg 2007.) 

Itseohjautuva ja M-aikaorientoitunut työkulttuuri takaa sen, että työntekijät pitävät itse 

huolen työpaikalle saapumisesta ajoissa. Jos työt on määrätty alkavaksi kello kahdek-

san, tulevat työntekijät paikalle siihen aikaan, eikä esimerkiksi varttia yli kahdeksan. Myö-

hästymisestä on kohteliasta ilmoittaa mahdollisimman ajoissa, jotta odottava osapuoli on 

tietoinen myöhästymisestä. Mikäli työpaikalla on käytössä liukuva työaika, on työntekijän 

omalla vastuulla pitää huoli siitä, että hän tekee sovitun pituisen työpäivän. (Maahan-

muuttovirasto.)  Suomessa on yhä käytössä vanha sananlasku ”aika on rahaa”, ja se 

kuvaa hyvin suomalaisten ajankäyttöä ja täsmällisyyttä sekä vahvistaa käsitettä Suomen 

M-aikaorientoituneesta työkulttuurista.  

Vastuullisuus on arvostettua suomalaisessa työkulttuurissa, ja työntekijän odotetaan te-

kevän työt, jotka on sovittu tehtäviksi. Tiimin kokouksissa voidaan päättää jokaisen tiimin 

jäsenen työtehtävistä, ja tehtävien odotetaan olevan täysin valmiina sovittuun aikaan 

mennessä. Työntekijän odotetaan itse aikatauluttavan ja toteuttavan annetut työtehtävät 

ilman, että häntä käsketään tekemään työnsä. (Vartiainen-Ora 2007, 75.) 

3.1.4 Sitoutuneisuus ja työtehokkuus 

Suomalaisessa työkulttuurissa ei näy työntekijöiden puolelta suurta sitoutumista työnan-

tajayrityksiin. Markkinatutkimusyritys Kantar-TNS:n toteuttaman tutkimuksen mukaan 

suomalaista työntekijöistä vain 11 prosenttia on aktiivisesti sitoutuneita yritykseen, ja te-

kevät päivittäin parhaansa sekä ovat läsnä henkisesti ja fyysisesti. 75 prosenttia on puo-

lestaan melko sitoutuneita. Tämä ryhmä tulee töihin ja suoriutuu töistään siedettävästi, 

mutta eivät ponnistele kehittääkseen yrityksen toimintaa tai omaa osaamistaan. Jäljelle 

jäävä 14 prosenttia työntekijöistä on aktiivisesti sitoutumattomia. He eivät keskity työteh-

täviinsä tai hoida omia osuuksiaan huolella ja voivat tuottaa yritykselle jopa tappiota. 

(Tenhunen 2015.)  
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Pienempään työntekijöiden sitoutumiseen vaikuttaa osaltaan myös tietoisuus hyvinvoin-

nista. Jyväskylän yliopiston kahdeksan vuotta kestäneessä seurantatutkimuksessa kävi 

ilmi, että he, jotka olivat erittäin sitoutuneita työnantajayritykseen, kokivat enemmän työn 

kuormittavuutta kuin työntekijät, joiden sitoutuneisuus oli vähäisempää. Ylisitoutuneet 

työntekijät raportoivat myös kokevansa palkkion liian pieneksi suhteessa työmäärään. 

(Blencowe, 2016.)  

Työntekijöiden lisäksi suomalainen yrityskään ei ole enää kovin sitoutunut työnteki-

jöihinsä tänä päivänä. Tämä näkyy muun muassa YT-neuvotteluina ja organisaatiomuu-

toksina, ja työntekijän on ymmärrettävä, että työpaikka ei välttämättä ole ikuinen. Sitou-

tuneisuus vaihtelee organisaatioittain, ja jotkut yritykset ovat enemmän sitoutuneita työn-

tekijöihinsä kuin toiset. (Komonen 2020.)  

Suomalaisessa työkulttuurissa työntekijöitä sitoutetaan yritykseen muun muassa palkan, 

osakeomistuksen ja työsuhde-etujen avulla (Komonen 2020), mutta työntekijät arvosta-

vat myös aineettomia etuja, kuten hyviä kehittymismahdollisuuksia, sosiaalista tukea esi-

merkiksi kollegoiltaan ja tunnustusta osaamisesta. Myöskään luottamista johtoon ei tule 

sivuuttaa, kun puhutaan työntekijöiden sitoutumisesta. (Nederström 2019.) Yleisellä or-

ganisaatiokulttuurilla on lisäksi suuri vaikutus suomalaisten työhön sitoutumiseen. Avoin 

viestintä ja palautteenanto vaikuttavat työn imuun ja siten viestintää ja palautteenantoa 

lisäämällä voidaan parantaa työmotivaatiota ja sitoutumista. (Sarkkinen 2017.) 

Työntekijöiden pienempi sitoutuneisuus ei kuitenkaan automaattisesti tarkoita vähenty-

nyttä työtehokkuutta, vaikka sitoutuneisuus yleensä vaikuttaakin työtehokkuuteen myön-

teisesti (Sahimaa 2017, 20). Työtehokkuuteen vaikuttavat sitoutumisen lisäksi muun mu-

assa työn tauottaminen, kiireen väheneminen ja toimistotilojen rakenne. Avokonttorin 

puhemelu voi puolestaan huonontaa työtehokkuutta keskittymisen herpaantuessa (Paa-

nanen 2019).  

Työn tauottaminen on tärkeää tehokkuuden kannalta, sillä taukojen aikana voi irtautua 

työstä. Työstä irtautuminen puolestaan vähentää stressiä, virkistää ja auttaa keskitty-

mään työntekoon paremmin. (Sianoja & Kinnunen & de Bloom & Korpela & Geurts 2016.) 

Suomessa työaikaa ja työn ohessa pidettäviä taukoja säädellään työaikalailla ja työeh-

tosopimuksilla, ja näin osaltaan parannetaan työn tehokkuutta. Säännelty työaika luo ai-

kaa vapaa-ajan harrastuksille ja työstä palautumiselle, ja näillä puolestaan on yhteys 

työtyytyväisyyteen, työssä jaksamiseen ja työtehokkuuteen. (Työterveyslaitos.)  
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3.2 Japanilainen työkulttuuri 

Japanilainen työkulttuuri eroaa suuresti suomalaisille tutusta, hyvin tasa-arvoisesta, ma-

talahierarkkisesta ja tehokkaasta työkulttuurista. Japanilaisessa työkulttuurissa on Suo-

men työkulttuuriin verraten korkea valtaetäisyys sekä epätasa-arvoisia toimintatapoja. 

Kommunikointi painottuu korkeakulttuuriseen tapaan sanattomaan viestintään ja siihen, 

mitä jätetään sanomatta ja millä tavalla asia sanotaan, sen sijaan, että keskityttäisiin 

siihen, mitä on sanottu (Meyer 2015, 39).  

Japanin työkulttuurin jyrkkä hierarkkisuus on melkein utopiaa suomalaisille, ja japanilais-

ten päätöksentekotapa veisi suomalaiselta aikaa tottua. Japanilainen tehokkuus jakaa 

mielipiteitä, ja vaikka japanilaisten työntekijöiden sitoutuneisuus yhteen yritykseen on 

vahvaa, se ei aina ole myönteinen asia, kuten tulemme huomaamaan. Tutustumme seu-

raavaksi tarkemmin japanilaiseen työkulttuuriin.  

3.2.1 Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus  

Japanin työkulttuurissa vallitsee yksi maailman korkein valtaetäisyys (Meyer 2015, 125). 

Korkean valtaetäisyyden maissa esiintyy korkeaa hierarkiaa ja muodollista työkulttuuria. 

Esimies on korkeammassa asemassa työntekijöihin nähden, ja häneltä odotetaan vank-

kaa osaamista johtamisesta (Hosftede Insights 2019). Esimiestä myös konsultoidaan 

työntekijöiden puolesta usein.  

Japanilaiset odottavat johtajaltaan osaamista, ammattitaitoa sekä hyviä käytöstapoja ja 

etikettien tuntemista. Johtaja ei johda vain yritystä, vaan edustaa koko työyhteisöä, joten 

hänen tulee osata tuntea tilaisuuksien etiketit ja käyttäytyä niiden mukaisesti. (Md Yusof 

& Othman 2016, 178.) Esimies on aina korkeimmassa asemassa, ja häntä tulee kunni-

oittaa sen mukaisesti. Kun saapuu esimerkiksi neuvottelutilaisuuteen, esimiestä tulee 

aina tervehtiä ensimmäiseksi ja sen jälkeen vaihtaa tervehdykset muiden henkilöiden 

kanssa arvojärjestyksessä. Mikäli tervehtii toisia osapuolia väärässä järjestyksessä, voi 

menettää mahdollisuuden seuraavaan tapaamiseen tai jopa kokonaan mahdollisuuden 

yhteistyöhön. (Meyer 2015, 133.) 

Päätökset tehdään yhdessä, mutta jyrkän hierarkkisesti. Japanissa käytetään ringi -pää-

töksentekomenetelmää, jossa jokainen johtoon kuuluva pääsee osallistumaan päätök-
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sentekoon etenkin suuremmissa muutoksissa. Muutosehdotus lähtee liikkeelle keskijoh-

dosta, jossa jokainen keskijohtoon kuuluva lukee ehdotuksen, tekee tarvittavat muutok-

set ja hyväksyy ehdotuksen laittamalla siihen oman leimansa, eli niin sanotun japanilais-

ten allekirjoituksen. Hyväksynnän jälkeen ehdotus lähetetään ylemmälle tasolle, joka käy 

läpi saman prosessin kuin edellinen taso. Mikäli ehdotusta muutetaan ylemmällä tasolla, 

lähetetään se takaisin alemmalle tasolle hyväksyttämistä varten. Tätä menetelmää käyt-

täen muutosehdotus on hyväksytty konsensuksella. Virallisesti ehdotus hyväksytään 

vasta muodollisessa kokouksessa, jota ennen jokainen päätöksentekoon osallistuva on 

jo kuitenkin hyväksynyt ehdotuksen. (Meyer 2015, 156-157.) 

Mikäli käy niin, että työntekijä tuo toisen muutosehdotuksen kokoukseen, hänelle anne-

taan muodollinen mahdollisuus kertoa oma ideansa. Ehdotusta ei kuitenkaan lähtökoh-

taisesti hyväksytä, vaan sen sijaan konsensuksella hyväksytty ehdotus toteutetaan. Näin 

varmistetaan, että tapahtuva muutos ei vahingoita yhtiötä ja jokainen on sitoutunut muu-

tokseen. (Meyer 2015, 156-157.) Ringi−menetelmällä pidetään yllä myös harmoniaa ja 

minimoidaan erimielisyydet. Kyseistä menetelmää on kritisoitu sen hitaudesta ja siitä, 

että yksittäiset johtajat pääsevät välttämään vastuuta menetelmän avulla (Meyer 2015, 

157).  

Yhtäläisiä työmahdollisuuksia koskevasta laista (Equal Employment Opportunity Law, 

EEOL) huolimatta japanilaisessa työkulttuurissa tasa-arvo ei ole vahvassa asemassa. 

Saarivaltion pitkän, muusta maailmasta eristäytyneen historian vuoksi perinteiset suku-

puoliroolit pitävät edelleen pintansa, ja muutos tasa-arvoisempaan yhteiskuntaan ja työ-

kulttuuriin on edennyt hitaasti. Naiset eivät edelleenkään kuulu japanilaiseen työelä-

mään. Perinteiset sukupuoliroolit pitävät pintansa työmarkkinoilla, minkä vuoksi työssä-

käyvät naiset eivät saa vastuullisia töitä. Sen sijaan heitä palkataan määräaikaisiin tai 

epäsäännöllisiin töihin ja he kokevat epätasa-arvoa pienemmän palkan sekä työturvalli-

suuden osalta. (Hayashikawa & Manns 2019.)   

Naisten ja miesten välinen tasa-arvo ei toteudu japanilaisessa työkulttuurissa, vaikka sen 

eteen pyritään tekemään töitä. Vuonna 2018 kahdestakymmenestä ministeristä vain yksi 

oli nainen, ja yrityksissä johtotehtävissä työskentelevistä vain 13 prosenttia oli naisia. 

(Aizawa 2018.) World Economic Forumin raportin (2019, 13) mukaan Japani sijoittui 

vuonna 2019 sijalle 144, kun tarkastellaan sukupuolen välistä eroa työmarkkinoilla. Ra-
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portissa oli listattuna 152 maata. Japanissa ei siis kansainvälisestikään tarkasteluna to-

teudu tasa-arvo, vaan se on yksi maailman epätasa-arvoisimmista maista tasa-arvoa 

puoltavista laeista huolimatta.  

Japanissa jopa tavallisten työntekijöiden välillä on sosiaalinen arvojärjestys riippuen 

muun muassa siitä, kuka on ollut yrityksessä pidempään töissä. Yrityksessä kauemmin 

töissä ollut on senpai, jonka vastuulla lähtökohtaisesti on tutustuttaa yritykseen uudempi 

työntekijä eli kouhai. Ensimmäisen vuoden aikana kouhai ei välttämättä pääse tekemään 

töitä, joihin hän on kouluttautunut, vaan joutuu purkamaan pahvilaatikoita, siivoamaan, 

jakamaan postia ja tekemään muuta työn kannalta vähäpätöisempiä tehtäviä. Vastuulli-

semmat työtehtävät ovat senpain hoidettavana. (Condon & Masumoto 2011, 11-12.) 

Senpai-kouhai suhde on yleensä hierarkkisuuden lisäksi emotionaalinen. Kouhai on 

yleensä senpain vastuulla ja senpai ottaa vastuun uuden työntekijän tekemistä virheistä. 

Kouhai puolestaan auttaa vanhempaa parhaansa mukaan ja ottaa lähtökohtaisesti mie-

lellään vähäpätöisemmän työtehtävät tehtäväkseen. Kouhai voi tulla senpain mukaan 

esimerkiksi asiakaskäynneille ja siten oppia hoitamaan vaativampia työtehtäviä. Senpai 

ei välttämättä ole kouhaita vanhempi, sillä yrityksessä kokemusvuodet määrittävät ase-

man. Mikäli kouhai on vanhempi kuin senpai, heidän välillään voi ilmetä ristiriitoja sosi-

aalisen aseman löytämisessä, sillä työpaikan ulkopuolella ikä määrittää sosiaalisen ase-

man. Työpaikan ulkopuolella iältään vanhempi on senpai ja nuorempi kouhai. (Condon 

& Masumoto 2011, 11-13.)  

3.2.2 Kommunikaatio ja viestintä 

Japanilainen kommunikaatiotapa on huomattavan korkeakontekstinen (kuvio 2). Korkea-

kontekstiseen kommunikointitapaan kuuluu epäsuora puhe, puheen ja puhujien hierark-

kisuus, hiljaisuus sekä sanaton viestintä. Epäsuora puhe kuuluu jokapäiväiseen kommu-

nikaatiotapaan, sillä japanilainen sanoo asiat niin, että se pitää harmoniaa yllä. Hyvä 

kommunikoija käyttää kohteliaisuuksia, jättää tärkeitä asioita sanomatta, jotta kuulijat 

voivat ”lukea rivien välistä” ja ”lukea ilmaa” etenkin vaikeita asioita käytäessä läpi. 

(Mikluha 1998, 206.) Ilman lukemisella tarkoitetaan esimerkiksi kokouksen ilmapiirin jän-

nittyneisyyden tuntemista, esimerkiksi väittely- tai ristiriitatilanteissa (Meyer 2015, 33). 

Kommunikoidessaan länsimaalaisten kanssa, japanilainen voi ”rivien välistä” lukiessaan 

tulkita viestin väärin, koska länsimaalainen ei yleensä tarkoita muuta, kuin mitä sanoo.  
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Japanissa epämiellyttävät asiat sanotaan lempeästi, ja japanilaiset eivät yleensä ilmaise 

negatiivista mielipidettä. Vastakkainasettelut eivät ylläpidä harmoniaa, minkä vuoksi ja-

panilaiset ovat haluttomia asettumaan avoimesti muita vastaan.  Mikäli eriävä mielipide 

joudutaan ilmaisemaan, se tulee ilmaista peitellysti esimerkiksi kolmannen osapuolen, 

eli viestinviejän kautta tai huumoriin vedoten. Ristiriitatilanteissa japanilainen pyrkii pe-

lastamaan sekä omat, että muiden kasvot esimerkiksi tyynnyttämällä tilanteen. Suora 

negatiivinen puhe nähdään epäkohteliaana ja jopa loukkaavana ja sitä tulee välttää vi-

rallisissa kommunikointitilanteissa ja julkisilla paikoilla. (Mikluha 1998, 207-209.) Kuiten-

kin palautteenannossa japanilainen esimies painottaa kohtia, joissa alainen voi parantaa 

sen sijaan, että antaisi positiivista palautetta (Kopp 2019). Ongelmat kuitenkin ilmaistaan 

usein erittäin epäsuorasti puhumattomuudella, toisen puheen keskeyttämisellä sekä tau-

oilla. Neuvottelutilanteissa hankalat tilanteet voidaan yrittää ohittaa tauon ja tarjoilun 

avulla. Tarjoilulla voidaan myös yrittää saada neuvottelut täysin lopetettua. (Mikluha 

1996, 61.)  

Kulttuurillinen hierarkkisuus näkyy arvojärjestyksen lisäksi myös japanilaisten kommuni-

kaatiossa. Japanissa ei käytetä sanaa ”sinä”, viitatessa toiseen henkilöön, vaan häntä 

puhutellaan ensisijaisesti sukunimellä. Kun henkilö on perheenjäsen tai läheinen ystävä, 

häntä voidaan puhutella etunimellä. Nimen loppuun tulee aina lisätä pääte, joka ilmaisee 

henkilön suhteen puhujaan. Näitä päätteitä on esimerkiksi -chan, -kun, -san, ja -sama. 

Muodolliset päätteet ovat -san ja -sama. -Sama päätettä käytetään, kun puhutaan kei-

sarillisen perheen jäsenistä (esim. prinsessa, ohime-sama) tai jumalasta (kami-sama). 

Kaikista yleisin pääte on -san, mitä voidaan lähtökohtaisesti käyttää ketä tahansa puhu-

teltaessa. -San päätettä on turvallista käyttää, kun henkilö on epävarma, mitä päätettä 

tulee keskustelutilanteessa käyttää. (Dais, 2015.) Se voidaan karkeasti kääntää suo-

meksi ”herra” tai ”rouva” riippuen siitä, kumpaa sukupuolta puhutellaan.  

Epämuodollisia päätteitä ovat -chan, ja -kun, joita käytetään yleensä puhuteltaessa lap-

sia. -Chan päätettä käytetään ensisijaisesti puhuteltaessa nuoria tyttöjä, mutta perheen 

sisäisesti sitä voidaan käyttää puhuteltaessa ketä vain naispuolista henkilöä, kuten iso-

äitiä (oba-chan). -Chan päätettä voidaan käyttää myös puhuteltaessa poikia, mutta -kun 

pääte on turvallisempi valinta. -Kun päätettä voidaan käyttää myös puhuteltaessa lä-

heistä, saman ikäistä miespuolista henkilöä, mutta iäkkäämpiä puhuteltaessa sitä ei ole 

soveliasta käyttää. (Dais 2015.) Nimien päätteitä on japanin kielessä monia, mutta nämä 

ovat yleisemmin käytetyt henkilöiden suhdetta kuvaavat päätteet.  
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Hierarkkisuus näkyy myös työpaikalla kommunikaatiossa ja mielipiteiden ilmaisussa. 

Töissä ei ole soveliasta kertoa aitoja mielipiteitä, vaan mielipiteiden tulee olla yhteenso-

pivia esimiesten mielipiteiden, ja yrityksen arvojen kanssa (sosiaalinen mielipide, tate-

mae). Japanilaisten valkokaulustyöntekijöiden toimenkuvaan kuuluu työnteon lisäksi yö-

myöhään venyvät illanvietot, joissa kuluu paljon alkoholipitoisia juomia. Nämä illanvietot 

ovat yleensä esimiehen ehdottamia, ja alaisen ei ole soveliasta kieltäytyä niistä. Kun ilta 

on venynyt pitkäksi, ja alkoholipitoisia juomia on tullut nautittua, japanilaiset työntekijät 

voivat avoimesti puhua jopa mielipiteistään työtä ja työpaikkaa kohtaan ja näyttää todel-

liset tunteensa, tosin huumorilla höystettynä. Tätä aitoa, sisäistä ajatusta, jota harvoin 

jaetaan ulkopuolisten kanssa, kutsutaan honneksi. Vain illanvieton kaltaisissa tilaisuuk-

sissa on soveliasta kertoa honneistaan, mutta seuraava päivänä kukaan ei puhu kenen-

kään todellisista ajatuksista. Työpaikalla palataan taas tatemaen pariin, jotta harmonia 

saadaan ylläpidettyä. (Porrasmaa 2012, 88.)  

Korkeakulttuuriseen tapaan Japanissa on vahva sanattoman viestinnän kulttuuri. Suora 

katsekontakti on merkki ylimielisyydestä tai korkea-arvoisuudesta, minkä vuoksi tuijo-

tusta tulee välttää ja silmiin tulee katsoa vain pikaisesti. Hymy voi ilmaista mitä vain tun-

netta, sillä tunteiden liiallinen näyttäminen on sopimatonta. Hymyn merkityksen voi tietää 

vain sitä edeltäneestä tilanteesta, minkä vuoksi hyvä ”ilman lukemisen” taito on välttä-

mätöntä väärinymmärrysten ehkäisemiseksi. Japanissa toisia ei ole sopivaa koskettaa 

luvatta eikä seistä liian lähellä keskustelukumppania, sillä kumarruksille on jätettävä ti-

laa. (Mikluha 1998, 211-212.) Japanilaiset tervehtivät toisiaan kumarruksella, mutta län-

simaalaista yleensä kätellään.  Tämä johtuu japanilaisten halusta ylläpitää harmoniaa, 

sillä länsimaalaiset eivät yleensä ymmärrä eri kumarruksien syvyyksien merkitystä. 

(Mikluha 1998, 213.) Täten kättely on turvallisempi vaihtoehto kummallekin osapuolelle.  

Japanilaiseen sanattomaan viestintään kuuluu myös hyvä istuma-asento. Se on tärkeää 

neuvotteluissa, sillä japanilaisen mielestä ”ihmisellä ei ole henkistä tasapainoa, jos hä-

nellä ei ole fyysistä tasapainoa” (Mikluha 1998, 214). Länsimainen rento istuma-asento 

voi siis vaikuttaa negatiivisesti neuvotteluiden sujumiseen.  

Käyntikorttien vaihtaminen kuuluu tärkeänä osana japanilaiseen sanattomaan viestin-

tään, ja sille on oma etikettinsä. Käyntikorttia pidetään ihmisen jatkeena, joka ilmaisee 

henkilön statuksen. Käyntikorttien vaihtaminen on Japanissa välttämätön muodollisuus 

ensi kertaa tavatessa, ja se tulee antaa kaikille seurueeseen kuuluville, joille on tullut 
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esitellyksi. Näissä tilanteissa vierailija ojentaa käyntikorttinsa aina ensin. Kun käyntikort-

tia ojentaa, on huolehdittava, että nimi on oikein päin saajaan nähden. Käyntikortti ojen-

netaan ja vastaanotetaan kahdella kädellä samalla kumartaen pienesti. Kun käyntikortit 

ovat vaihdettu, tulee niitä tutkailla ja kommentoida jonkin aikaa, minkä jälkeen saatu 

käyntikortti laitetaan pöydälle esille tapaamisen ajaksi. Käyntikortteja voi hypistellä ta-

paamisen aikana, ja se usein nähdään kohteliaana eleenä. Tapaamisen loputtua käyn-

tikortti tulee laittaa rintataskuun tai käyntikorttikoteloon, mutta ei ikinä housujen takatas-

kuun. Tällöin sen päälle mahdollisesti istuttaisiin ja loukattaisiin kortin antajaa. (Mikluha 

1998, 204-205.) 

3.2.3 Itseohjautuvuus ja vastuullisuus  

Japanilainen työkulttuuri ei ole kovin itseohjautuva, vaan työntekijät kysyvät esimiehel-

tään työtehtäviä ja varmistavat, että he tekevät asiat oikein. Kollektiivisen kulttuurin ta-

paan japanissa esimies antaa käskyt työtehtävistä, ja työntekijät toteuttavat ne kysele-

mättä (Mikluha 1996, 128). Japanilaisen hierarkian mukaan esimies on loppupeleissä 

se, joka tekee päätöksen työn tekemisestä tai sen tekemättä jättämisestä. Oma-aloittei-

suutta ei juurikaan esiinny, esimerkiksi jos työt loppuvat kesken työpäivän, työntekijät 

saattavat käyttää työaikaansa siirrelläkseen tietokoneen hiirtä kulmasta toiseen näyt-

tääkseen kiireisiltä (Porrasmaa 2012, 98).  

Japanilaisten vastuullisuus ilmenee etenkin heidän täsmällisyydessään. Japanilaiseen 

työkulttuuriin kuuluu siis täsmällisyys ja he ovat usein kymmenenkin minuuttia ajoissa oli 

kyseessä sitten tapaaminen, lounas tai työpäivän alku. Voidaan siis sanoa, että Japa-

nissa on M-aikaorientoitunut kulttuuri, jossa myöhästymistä ei katsota hyvällä. Japanissa 

kunnioitetaan toisia ja myöhästyminen on suuri epäkunnioituksen merkki etenkin, jos on 

tapaamassa vanhempaa kollegaa (senpai), esimiestä tai muuta korkea-arvoisempaa 

henkilöä. (Meyer 2015, 224-227.)  

Japanilaiset eivät ole vastuussa vain omasta työsuorituksesta, vaan yhteisölliseen, har-

monian ylläpitävään tapaan he ovat yhdessä vastuussa koko osaston, ja jopa yrityksen 

suorituksesta. Tiimityö on japanilaisessa työkulttuurissa tärkeää ja työntekijät ovat val-

miita keskeyttämään omat työt, jotta voivat auttaa kollegoitaan. Individualismi ei kuulu 

japanilaiseen työkulttuuriin ja sen vuoksi henkilöt omat työtehtävät voivat myöhästyä tai 

jäädä tekemättä, mikäli hän auttaa kollegoitaan liian ahkeraan. (Morgan 2016.) 
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Japanilaisille vastuullisuus ilmenee myös työn erittäin tarkassa suunnittelussa. Työn 

suunnitteluun käytetään enemmän aikaa kuin itse työn toteutukseen, ja suunnitelmat 

ovatkin usein pilkuntarkkoja. Informaatiota kerätään ja sitä analysoidaan pieniä yksityö-

kohtia myöten. Tarkasti tehty suunnittelu takaa työn laadun ja toteutuksen järjestelmälli-

syyden. Työn tekeminen ei ole japanilaisessa kulttuurissa yhtä painotettu, kuin sen suun-

nittelu. Mikäli työtä lähdetään tekemään ilman tarkkaa suunnittelua, on se japanilaisen 

silmin vastuutonta ja voi potentiaalisesti aiheuttaa haittaa yritykselle. (Kopp 2019.) 

3.2.4 Sitoutuneisuus ja työtehokkuus 

Vaikka Japanissa työpaikalle saavutaan aina ajoissa, ei töistä useinkaan päästä lähte-

mään ajoissa. Japanilaisessa työkulttuurissa vakituinen valkokaulustyöntekijä on usein 

sitoutunut koko elämänsä ajan yritykseen, mihin hän on päässyt töihin yliopistosta val-

mistuttuaan. Työpaikka on turvattu, ja työntekijän ei useinkaan tarvitse pelätä irtisano-

mista, mutta turvatyöpaikka vaatii työntekijältä uhrauksia (kaisha-shugi). (Porrasmaa 

2012, 87-89.) Työpäivät voivat pahimmillaan olla jopa kaksikymmentätuntisia ja ylitöistä 

ei makseta palkkaa, sillä työntekijä tekee ylitöitä automaattisen ylennyksen kannusta-

mana. Yli kuudenkymmenentunnin viikoittainen työaika ei ole poikkeuksellista, sillä Ja-

panissa ei ole yhtä tarkkoja työaikalakeja, kuin esimerkiksi Suomessa. (Ronsse 2015.) 

Palkattomat ylityöt, tai ylityöpalvelukset (saabisu zangyo), ovat lailla kiellettyjä, mutta 

käytännössä työntekijät ovat pakotettuja tekemään töitä virallisen työajan päätyttyä ja 

jopa lomapäivinäkin, koska kaikki muutkin tekevät niin. Työpäivät voivat venyä sosiaali-

sista ja harmoniaa ylläpitävistä syistä – japanilaisessa työkulttuurissa kun ei ole hyväk-

syttävää lähteä kotiin ennen esimiestä. Töitä ei välttämättä ylityöajalla kuitenkaan tehdä, 

vaan työntekijät saattavat kuluttaa aikansa vain siirtelemällä tietokoneen hiirtä (Porras-

maa 2012, 99.)  

Työstä johtuvat kuolemat (karoshi) ovat surullisenkuuluisa ongelma japanilaisessa työ-

kulttuurissa, ja se tunnistetaan viralliseksi kuolinsyyksi muun muassa liiallisen stressin ja 

ylitöiden aiheuttamaksi sydänkohtauksi tai aivohalvaukseksi (Ronsse 2015). Osa työn-

tekijöistä päätyy tekemään itsemurhan työstressin tai liian suuren ylityömäärä vuoksi 

(Porrasmaa 2012, 88). Vuonna 2015 työ oli ainakin osasyynä 2159:n kuolemaan. Vuo-

den 2016 maaliskuuhun mennessä työhön liittyviä itsemurhia tai sen yrityksiä oli kertynyt 

jo 93 tapausta, kun karoshi -kuolemia kokonaisuudessaan oli tapahtunut ainakin 1456 

kappaletta (McCurry 2016).  
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Pitkillä työpäivillä on terveysriskien lisäksi muitakin varjopuolia. Työteho laskee työpäi-

vän pituuden kasvaessa ja työntekijät saattavat nukahdella kesken päivän, esimerkiksi 

vessatauolla. Töitä tehdään hitaasti, mikäli haluaa töiden riittävän koko pitkien työpäivien 

ajaksi. (Porrasmaa 2012, 99.) Jopa tilastollisesti katsottuna japanilainen pitkien päivien 

työkulttuuri on tehoton. Kaikista G7−maista Japani sijoittuu huonoimmalle sijalle tuotta-

vuuden suhteen. Kun otetaan huomioon pitkät työpäivät, niiden terveysriskit ja niistä joh-

tuvat kuolemantapaukset sekä työkulttuurin tehottomuus, voidaan päätellä, että japani-

laiset työntekijät riskeeraavat henkensä tyhjän takia. (Nadeau 2018.)  

Jotkut japanilaiset yritykset ovat ottaneet käyttöönsä länsimaiden mallin työpäivien pi-

tuuksien suhteen. Työpäivät ovat kohtuullisia pituudeltaan ja ylipitkät päivät ovat jopa 

kielletty. Näissä yrityksissä on tehty positiivisia huomioita tehokkuuden nousun suhteen. 

(Porrasmaa 2012, 100.) 

4 Japanilaisen työntekijän perehdyttämisopas 

Japanin ja Suomen työkulttuureissa on jonkin verran yhtäläisyyksiä, mutta lähtökohtai-

sesti ne eroavat toisistaan monella tavalla. Tässä opinnäytetyön osassa vertaamme työ-

kulttuureita toisiinsa ja teemme havaintoja kulttuurieroista, joihin japanilainen työntekijä 

tulee perehdyttää, kun hän tulee Suomeen töihin.  

Työkulttuurillisten erojen vuoksi työpaikalla voi tapahtua suuria väärinymmärryksiä tai 

ristiriitatilanteita. Niiden välttämiseksi loin oppaan suomalaiseen työkulttuuriin perehdyt-

tämistä varten. Työkulttuuriin perehdyttämisen tavoitteena on siis omalta osaltaan so-

peuttaa uusi työntekijä paikalliseen työkulttuuriin siten, että ongelmat ja ristiriidat vähe-

nevät työpaikalla ja uusi työntekijä pystyy vastaamaan työnantajan odotuksiin muun mu-

assa toimintatapojen osalta. Tämän kappaleen pohjalta tehtiin perehdyttämisen tarkis-

tuslista, joka löytyy liitteestä 1. Tarkistuslista on luotu tukemaan opasta, jotta perehdyt-

täessä kaikki asiat tulevat varmasti käytyä läpi.  

4.1 Perehdyttäminen suomalaiseen tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen 

Mikäli japanilainen työntekijä on työskennellyt erittäin perinteisessä japanilaisessa yrityk-

sessä, hänen käsityksensä tasa-arvosta ja yhdenvertaisesta kohtelusta on hyvin erilai-

nen verrattuna suomalaisen työntekijän käsitykseen. Japanilainen työntekijä on tottunut 
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hierarkkiseen työyhteisöön, jossa esimies on oikeassa ja itsenäisiä päätöksiä ei juuri-

kaan tehdä. Tämän vuoksi suomalainen tasa-arvoinen, matalahierarkkinen työyhteisö 

voi vaatia häneltä totuttelemista. Perehdytyksessä on otettava huomioon erot tasa-ar-

vossa ja yhdenvertaisessa kohtelussa, ja uudelle työntekijälle tulee selittää, kuinka tasa-

arvo Suomessa toimii.  

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus 

Tasa-arvo on Suomessa tärkeässä asemassa niin yhteiskunnassa kuin työelämässäkin, 

ja sen merkitystä ei tule vähätellä. Tasa-arvoon perehdyttämisessä voidaan lähteä liik-

keelle laeista, jotka ohjaavat tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta Suomessa. Kuten aiemmin 

mainittu, nämä lait ovat yhdenvertaisuuslaki ja laki naisen ja miehen välisestä tasa-ar-

vosta sekä perustuslain yhdenvertaisuuspykälä.  

Perehdytettävälle on hyvä selvittää erikseen tarkemmin naisten ja miesten välinen tasa-

arvo sekä hänen mahdollisuutensa nousta vaativampiin tehtäviin. Hänelle on hyvä tuoda 

ilmi ylenemisen perusteet, sillä ylennykset eivät ole Suomessa automaattisia ja iästä riip-

puvaisia, toisin kuin Japanissa. Ylennyksen saaminen vaatii osaamista ja sen näyttöä, 

mutta sukupuolella tai etnisellä taustalla ei ole merkitystä.  

Perehdytettävälle tulee myös kertoa työtekijöiden keskinäinen yhdenvertaisuus. Japani-

laiselle tulee selvittää etenkin perehdyttäjän tasavertainen suhde perehdytettävään, sillä 

hän voi mieltää perehdyttäjän senpaikseen, eli uutta työntekijää tukevaksi, hierarkiassa 

koreammalla olevaksi vanhemmaksi ja osaavammaksi työntekijäksi. Vaikka toinen työn-

tekijä on ollut kauemmin yrityksessä, se ei tarkoita, että hän olisi yritykselle arvokkaampi 

kuin uusi työntekijä. Tämä on hyvä selittää työntekijälle, jotta hän ymmärtää tasa-arvon 

merkityksen suomalaisessa työkulttuurissa, ja tietää olevansa yhtä arvokas yritykselle, 

kuin työtä pidemmän aikaa tehnyt työntekijä. Se voi parantaa työntekijän sitoutuneisuutta 

yritykseen ja yhdenvertaisuuden tunnetta työyhteisössä.  

Mikäli japanilaista työntekijää ei perehdytetä riittävästi suomalaiseen tasa-arvoisuuteen 

ongelmia voi mahdollisesti ilmetä, mikäli japanilaisen miehen esimiehenä on nainen. Nai-

set eivät lähtökohtaisesti ole kuulunut japanilaiseen työelämään tai ovat tehneet vähem-

män arvotettuja töitä eivätkä ole edenneet esimiesasemaan. Kun nainen on japanilaisen 

työntekijän esimiehenä, työntekijällä voi ilmetä kapinallisuutta, jos hän ajattelee, ettei 

nainen ole pätevä hoitamaan esimiehen tehtäviä. Tämä voi luoda ongelmia tiimityöhön, 
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ja mahdollisesti työpaikkakiusaamista työyhteisössä, mutta myös luoda erilaisia sosiaa-

lisia ongelmia esimiehen ja alaisen välille.  

Ongelmia tasa-arvon yhdenvertaisuuden kanssa voi syntyä myös siinä tapauksessa, kun 

japanilaiselta naiselta odotetaan yhtä vahvaa ja ammattimaista käyttäytymistä kuin suo-

malaiselta naiselta. Kun Japanissa nainen on miestä heikommassa asemassa niin yh-

teiskunnassa kuin kotioloissakin, voi perinteinen japanilainen nainen tuntea olonsa erit-

täin epämukavaksi suomalaisten odotusten keskellä. Odotukset voivat tuntua japanilai-

selta naisesta raskaalta, mikäli hän on tottunut olemaan heikompi osapuoli japanilai-

sessa työelämässä. Näiden ongelmien vähentämiseksi on tärkeää tutustuttaa japanilai-

nen työntekijä tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen. Aiheisiin perehdyttämiseen on hyvä 

käyttää paljon aikaa, sillä tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ovat suomalaisen työkulttuurin 

sekä yhteiskunnan kulmakiviä. 

Matalahierarkkisuus 

Lakeihin ja tasa-arvoon perehdyttämisen jälkeen johtamisen matalahierarkkisuus on 

hyvä selittää japanilaiselle työntekijälle perusteellisesti. Tämä tarkoittaa sitä, että uuden 

työntekijän kanssa on käytävä läpi johtamistapa sekä päätöksentekotapa, esimiehen 

etunimipainitteinen puhuttelutapa sekä itsenäiset ja oma-aloitteiset työskentelymenetel-

mät. Hänelle on painotettava, että esimies ei juurikaan valvo työntekoa, vaan luottaa 

työntekijöihinsä ja heidän ammattitaitoonsa. Ongelmatilanteissa voi kuitenkin aina kään-

tyä esimiehen tai kollegan puoleen, eikä asiaa tarvitse itse ratkoa. Esimiehet haluavat 

usein myös kuulla alaistensa mielipiteet, ja jokainen voi omalla mielipiteellään osallistua 

päätöksentekoon tai ehdottaa muutosta, jonka huomaa tarpeelliseksi.  

Mikäli japanilaista työntekijää ei perehdytetä suomalaisen johtamisen matalahierarkki-

suuteen, voi hän kokea esimiehensä oleva pätemätön hoitamaan hänelle annettua roo-

lia. Se voi potentiaalisesti luoda ristiriitatilanteita työyhteisössä ja haitata työntekoa. 

Työntekijä ei välttämättä näe johtajaa johtajana, mikä voi vaikuttaa hänen sisäiseen mo-

tivaationsa ja työtehokkuuteensa. On tärkeää selvittää hänelle, että vaikka esimies on 

samanarvoinen työntekijöiden kanssa ja voi lounastaa alaisen kanssa, on hän silti esi-

mies ja tarvittaessa neuvoo työntekijää sekä päättää asioista, joihin työntekijällä ei ole 

valtuuksia. Tämä voi hieman auttaa japanilaisen työntekijän matalaan hierarkiaan so-

peutumista, kun hän on tietoinen, että esimies on kaikesta huolimatta esimies.  
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Epätasa-arvoinen kohtelu 

Perehdytettävälle tulee myös kertoa miten toimia, jos hän kokee tai huomaa epätasa-

arvoista kohtelua, seksuaalista häirintää tai työpaikkakiusaamista. Hänen tulee olla tie-

toinen oikeuksistaan etenkin, kun ne eroavat siitä, mihin hän on tottunut. Suomessa 

eriarvoiseen kohteluun puututaan melko herkästi ja etenkään seksuaalista häirintää ei 

sallita työpaikoilla. Seksuaaliseen häirintään keskittyvä Me too −kampanja on tuonut ilmi 

työpaikoilla tapahtuvaa seksuaalista häirintää, ja ongelma on tiedostettu (Kerola 2018). 

Seksuaalisen häirinnän tiedostamisen ja siihen ajoissa puuttumisen kannalta on tärkeää 

tuoda väärinkäytökset ilmi, jotta ongelmat saataisiin ratkaistua ajoissa. Tieto siitä, että 

tilanteisiin puututaan, luo turvallisuudentunnetta japanilaiselle työntekijälle, ja voi edistää 

työpaikaan sitoutumista.  

4.2 Perehdyttäminen suomalaiseen kommunikaatioon ja viestintään 

Kun japanilainen työntekijä saapuu Suomeen, hän tulee huomaamaan suuren eron Ja-

panin ja Suomen kommunikointi- ja viestintätavoissa. Häneltä menee aikaa sopeutua 

suomalaiseen matalakontekstiseen kommunikaatio- ja viestintäkulttuuriin tullessaan erit-

täin korkeakontekstisesta kulttuurista (kuvio 3). Koska kommunikaatio ja viestintä ovat 

sujuvan yhteistyön lähtökohdat, on kyseiseen aihealueeseen perehdyttämiseen hyvä 

käyttää reilusti aikaa. Kun kommunikaatio- ja viestintätavat ovat kaikkien ymmärryk-

sessä, voidaan erinäiset ristiriidat ja ongelmatilanteet selvittää puhumalla.  

Sanallinen viestintä 

Kommunikaatioon ja viestintään perehdyttäminen voidaan aloittaa sanottujen asioiden 

merkityksen painottamisesta. Suomalaisessa kommunikaatiossa sanotaan asiat niin 

kuin ne ovat. Lauseilla tai sanoilla on erittäin harvoin piilomerkityksiä, kun taas Japanissa 

painopiste on sanomatta jätetyissä asioissa ja kehonkielessä. Suomessa piilomerkityk-

siin ei lähtökohtaisesti työkommunikaatiossa ja -viestinnässä törmää, toisin kuin japani-

laisessa kommunikointikulttuurissa. Perehdytettävälle on siis kerrottava, että suomalai-

sessa kommunikaatiossa keskitytään pääasiallisesti ääneen sanottuihin asioihin. Jotta 

kommunikaatio sujuisi ja asiat ymmärretään oikein, on tästä aiheesta hyvä aloittaa kom-

munikaatioon perehdyttäminen.  
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Lisäksi perehdyttämisen alkuun on hyvä kertoa perehdytettävälle suomalaisesta hiljai-

suudesta sekä puheen tauotuksesta. Siinä missä suomalaiselle tauot puheessa ja puhu-

mattomuus ovat normaaleja, voi japanilainen kokea tilanteen negatiivisena tai muuten 

ongelmallisena, sillä hän on tottunut puhumattomuuden esimerkiksi neuvotteluiden ai-

kana olevan merkki ristiriidasta tai ongelmasta. Jotta perehdyttämisen aikana ei tällaisia 

olettamuksia tulisi ja perehdyttämisen etenisi ilman väärinymmärryksiä, on asia hyvä 

käydä heti alkuun läpi perehdytettävän kanssa.  

Japanilainen on hyvä totuttaa suomalaiseen kommunikaatiotapaan myös erityisesti si-

nuttelun, suoran puheen, negatiivisen keskustelun ja oman mielipiteen ilmaisun osalta, 

sillä Suomen ja Japanin kommunikointitavoissa on merkittäviä eroja. Kun japanilainen 

tulee töihin Suomeen, hän voi puhua japanilaiseen tapaan erittäin kohteliaasti, mikä ei 

lähtökohtaisesti kuitenkaan ole ongelma suomalaisessa työyhteisössä. Hänelle voidaan 

kuitenkin kertoa, että toisten sinuttelu ja etunimillä kutsuminen on suomalaisten tapa pu-

hutella toisia, ja hän voi ajan kanssa oppia sinuttelemaan. Japanilainen työntekijä voi 

tuntea kuuluvansa paremmin työyhteisöön, kun hän oppii suomalaisten tavat puhua toi-

silleen, sillä yhdenmukaisuus luo turvallisuudentunnetta. Perehdytettävälle tulee lisäksi 

selvittää, että suomalaisessa työkulttuurissa puhutaan asioista suoraan ja melko kaunis-

telematta, ja negatiivisetkin asiat käydään läpi perusteellisesti, mikä on täysin erilaista 

japanilaiseen työkulttuuriin verrattuna, jossa suora puhe koetaan negatiivisena.  

Oman mielipiteen ilmaisu 

Perehdytettävälle tulee kertoa, että hänen omaa mielipidettänsä, eli honnea, arvoste-

taan, ja kehitysehdotuksia otetaan yleensä vastaan ilomielin. Perehdytettävälle tulee sel-

vittää, että suomalaisessa työkulttuurissa ei ole käytössä tatemae, eli sosiaalinen mieli-

pide, vaan jokaisen mielipide on arvokas ja monipuolisuus nähdään yleensä rikkautena. 

Tämän sisäistämiseen japanilaiselta työntekijältä voi mennä aikaa, sillä oman mielipiteen 

ilmaisu ei japanilaisessa työkulttuurissa ole lähtökohtaisesti hyväksyttävää vaan Japa-

nissa pyritään harmonian ylläpitämiseen tilanteessa kuin tilanteessa.  

Koska Japanissa tatemae on ensisijainen mielipide mitä ilmaistaan, tulee honnen, eli 

oman mielipiteen ilmaisemisen merkitys todella selittää perehdytettävälle. Mikäli pereh-

dytettävä ei pysty ilmaisemaan omaa mielipidettään, voidaan hänen ajatella olevan eri-

tyisen ujo tai mielistelevän esimiestä. Ujous saattaa vaikuttaa esimerkiksi hänelle tarjot-
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tuihin työtehtäviin. On mahdollista, että esiintymistä sisältäviä työtehtäviä ei tarjota japa-

nilaiselle työntekijälle, jos hänen ajatellaan olevan kykenemätön hoitamaan esiintymistä 

väärin oletetun ujouden vuoksi. Suoranainen mielistely nähdään Suomessa mauttomana 

käytöksenä, ja sitä tulisi välttää. Suomessa tatemaen käyttäminen voidaan nähdä mie-

listelynä ja se voi aiheuttaa paheksuntaa muissa työyhteisön jäsenissä. Jotta japanilai-

nen työntekijä ei jäisi työyhteisön ulkopuolelle tai kokisi jopa työpaikkakiusaamista tate-

maen vuoksi, on hänelle tärkeää selittää, miksi sitä tulisi välttää suomalaisessa työkult-

tuurissa.  

Kielitaito 

Sanallisen kommunikaation lisäksi tulee ottaa huomioon perehdytettävän kielitaito. Mi-

käli japanilainen työntekijä ei osaa suomea, hänelle olisi hyvä tarjota mahdollisuus osal-

listua kielikurssille, tai vähintäänkin kertoa paikallisen kielen osaamisen merkitys maa-

han sopeutumisessa ja antaa tietoa kielikurssien järjestäjistä. Kun paikallisen kielen 

osaaminen luo itsevarmuutta ja turvallisuuden tunnetta, se luo myös yhteisöllisyyttä ja 

syventää sidettä uuteen kotimaahan ja työpaikkaan. Paikallisen kielen tuntemus voi vai-

kuttaa sopeutumiseen positiivisesti, joten kielikurssin tarjoamista työntekijälle olisi hyvä 

harkita. 

Sanaton viestintä 

Japanilainen työntekijä voi ymmärtää suomalaisen sanattoman viestinnän väärin. Japa-

nissa sanaton viestintä on erittäin tärkeässä asemassa kommunikaatiossa, mutta Suo-

messa se on niukkaa. On tärkeää, että perehdytettävä oppii suomalaisen sanattoman 

kommunikointitavan ja huomaa, että sitä ei juurikaan käytetä, sillä japanilainen voi ”lukea 

ilmaa” väärin. Hän voi löytää viestien salattuja merkityksiä, mitä ei kuitenkaan ole tarkoi-

tettu tai antaa ymmärtää oman asiansa väärin, jos hän ei sano asiaa suoraan vaan viesti 

olisi tarkoitus lukea rivien välistä.  

Väärinymmärretyt viestit voivat vaikuttaa paitsi työhön ja työyhteisöön negatiivisesti, ne 

voivat luoda henkilökohtaisia ristiriitoja viestin lähettäjän ja vastaanottajan välille. Mikäli 

viestin vastaanottaja ymmärtää viestin väärin tai sen lähettäjä kertoo asian kulttuuriin 

sopimattomalla tavalla, voi seuraukset olla pitkäaikaiset ja henkilökohtaisiin suhteisiin 

vaikuttava, jos väärinymmärryksiä ei selvitetä. Tämänkaltaisia tilanteita on hyvä ennal-
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taehkäistä syvällisen kulttuuriin ja viestintään perehdyttämisen avulla, jotta väärinym-

märrykset vähenisivät ja työt sujuisivat ongelmitta. Konkreettiset esimerkit voivat auttaa 

sanattoman viestinnän sisäistämisessä, ja perehdytettävälle voi esimerkiksi kertoa suo-

malaisten ilmeiden merkityksestä. Hänelle voidaan kertoa myös kiitoksen eri tavoista, 

esimerkiksi nyökkääminen tai kahvin tarjoaminen toiselle käy kiitoksesta Suomessa. 

Käyntikortit 

Perehdytettävälle on hyvä kertoa myös käyntikorttien antamisen arkipäiväisyys. Käynti-

korit nähdään Suomessa vain yhteistietojen vaihtamisena, eli Japaniin verrattuna käyn-

tikorttien antamisella ei ole juuri mitään merkitystä. Tämä on hyvä selittää, jotta käynti-

korttien vaihtamisen aikana ei käy hämmentäviä tilanteita tai japanilainen ei kokisi it-

sensä loukatuksi, jos toinen osapuoli laittaa käyntikortin saman tien pois. Käyntikortteja 

ei Suomessa nykyään enää juurikaan käytetä, mutta jotkin perinteisemmät yritykset tai 

korkea-arvoisemmassa virassa olevat virkamiehet saattavat yhä antaa käyntikortteja. 

Japanilaiselle työntekijälle on hyvä selittää, että käyntikorttien käyttö on monessa yrityk-

sessä vaihtunut LinkedIn −profiilien tietojen vaihtamiseen. Japanilaisen työntekijän ei 

pidä siis hätääntyä tai loukkaantua, mikäli osapuolilla ei ole antaa käyntikorttia sellaista 

ojentavalle.  

4.3 Perehdyttäminen suomalaiseen itseohjautuvuuteen ja vastuullisuuteen 

Kun verrataan suomalaista ja japanilaista itseohjautuvuutta ja vastuullisuutta, huoma-

taan niissä olevan samankaltaisuuksia. Niin Japanissa kuin Suomessakin on M-ai-

kaorientoitunut työkulttuuri, mikä tarkoittaa sitä, että töissä ja tapaamisissa on oltava pai-

kalla ajallaan ja myöhästymisestä tulee ilmoittaa odottavalle osapuolelle. Työ nähdään 

tärkeänä osana elämää, ja työnteon merkitystä ei tule erikseen selittää uudelle työnteki-

jälle. Kun nämä aiheet ovat japanilaiselle tuttuja, uutta työntekijää ei tarvitse niihin erik-

seen perehdyttää.  

Erot työkulttuureissa löytyvät etenkin oma-aloitteisuudesta ja itseohjautuvuudesta, ja nii-

hin japanilainen työntekijä tulee perehdyttää huolella. Suomalainen työkulttuuri on indi-

vidualistinen ja siten kulttuurissa arvostetaan oma-aloitetteisuutta, itseohjautuvuutta ja 

ahkeruutta. Suomessa esimies ei valvo työntekoa vaan tarvittaessa vain ohjaa sitä. Hän 

myös antaa työntekijöilleen enemmän vastuuta, kuin japanilainen esimies. Japanissa 
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esimieheltä odotetaan kollektiivisen kulttuurin tapaan johtajuutta ja selkeitä käskyjä työn-

tekoon liittyen. Työntekijät eivät itse etsi työtä tehtäväksi, vaan aloitteen on tultava esi-

mieheltä, ja kun työt on tehty, japanilainen työntekijä ei välttämättä etsi uutta työtä teh-

täväksi. Työntekijöiltä odotetaan siis hyvinkin erilaisia työskentelytapoja. Japanilaiselle 

työntekijälle tulee selvittää työskentelytavat, joita häneltä odotetaan.  

Esimiehen rooli 

Uusi työntekijä tulee siten perehdyttää suomalaiseen itseohjautuvuuteen ja oma-aloittei-

suuteen sekä esimiehen vähäiseen valvontaan. Perehdytettävälle tulee tehdä selväksi, 

että hänen tulee suunnitella ja aikatauluttaa työnteko itse ja esimies ei ole jatkuvasti oh-

jaamassa työntekoa. Tämä tarkoittaa sitä, että työntekijän on itse huolehdittava siitä, että 

hänelle kuuluvat työt tulee tehtyä ajallaan vaikka käyttäisi aikaansa kollegoiden auttami-

seen.  

Esimiehen taka-alaisen roolin merkitys tulee selittää perehdytettävälle siksi, jotta hän ei 

kokisi olevansa vähempiarvoinen kuin kollegansa. Jos työntekijä on tottunut esimiehen 

jatkuvaan neuvontaan ja Suomessa näin ei menetellä, voi hän kokea kuuluvansa työyh-

teisön ulkopuolelle. Perehdytettävän tulee ymmärtää, että esimies ei lähtökohtaisesti 

puutu alaistensa työhön, sillä uskoo heidän suoriutuvan töistään ilman hänen apuansa. 

Siten perehdytettävä voi ymmärtää häneen kohdistuvan luottamuksen määrän, ja kokea 

olevansa tärkeä jäsen työyhteisössä. 

Itseohjautuvuus ja vastuullisuus 

Siinä missä japanilainen työntekijä kokee vastuukseen koko osaston tai jopa yrityksen 

tulokseen vaikuttamisen, suomalainen työntekijä ensisijaisesti huolehtii, että häneltä it-

seltään vaadittavat työtehtävät tulee tehtyä ajallaan. Japanilainen työntekijä voi keskeyt-

tää omat työnsä auttaakseen toista ja ylläpitääkseen työyhteisön harmoniaa, mikä voi 

johtaa omien töiden tekemättä jättämiseen. Suomessa on usein tapana hoitaa ensin 

omat tehtävät, jonka jälkeen auttaa toista, mikäli aikaa jää jäljelle.  

Mikäli japanilaista työntekijää ei perehdytetä itseohjautuvuuteen, hän voi mahdollisesti 

jättää omat työt tekemättä auttaessaan muita, kun kokee työyhteisön harmonian olevan 

tärkeämpää, kuin omista töistä suoriutuminen. Tämä puolestaan voi luoda kitkaa työyh-



34 

 

teisössä, kun uudelta työntekijältä on odotettu töiden valmistumista tiettyyn aikaan men-

nessä, mutta hän ei ole näin menetellyt. Jotta tällaisia tilanteita ei pääsisi syntymään, 

japanilaiselle työntekijälle tulee selittää hänen työnsä merkitys konkreettisin esimerkein. 

Esimerkkeinä voidaan käyttää muun muassa työn tekemisen jättämisen merkitys muiden 

työn tekemiseen sekä työn kokonaisvaltaiseen onnistumiseen etenkin, mikäli kyseessä 

on tiimissä toteutettava projekti.  

4.4 Perehdyttäminen suomalaiseen sitoutuneisuuteen sekä työtehokkuuteen   

Japanilainen ja suomalainen työhön sitoutuminen ja sitouttaminen eroavat toisistaan 

suuresti, minkä vuoksi on tärkeää käydä eroavaisuudet perehdytettävän kanssa läpi. 

Kun Japanissa työhön sitoutumisen odotetaan olevan automaattista ja elämänmittaista 

vakituisen työpaikan saannin vastikkeeksi, Suomessa yritysten on nähtävä vaivaa työn-

tekijöiden sitouttamisen eteen, mutta työntekijöiden tulee ymmärtää työpaikan vakiintu-

mattomuus.  

Työsuhteen elinkaari 

Suomessa työn jatkuminen ei ole automaattista, vaan työntekijä saatetaan irtisanoa esi-

merkiksi tuotannollistaloudellisista syistä. Japanilaiselle työntekijälle tulee tehdä sel-

väksi, että työsuhde ei välttämättä ole ikuinen, mutta irtisanomisille tulee olla lainmukai-

nen peruste.  

On tärkeää selittää ymmärrettävästi lainmukaiset irtisanomisperusteet ja työsuhteen 

elinkaaren hallinta, jotta ulkomaalaisia työntekijöitä ei käytettäisi hyväksi ja heitä kohdel-

taisiin lain vaatimalla tavalla yhdenvertaisesti. Mikäli ulkomaalainen työntekijä joudutaan 

irtisanomaan, on hän siten tietoinen oikeuksistaan ja osaa tarvittaessa hakeutua oikean 

avun piiriin. Tämä on yrityksellekin osaltaan vain positiivista, koska kaikenlainen väärä 

ja laitoin toiminta luo negatiivista työnantajakuvaa, ja voi tulevaisuudessa vaikeuttaa ul-

komaalaisten työntekijöiden rekrytoimista.  

Sitouttaminen ja työtehokkuus hyvinvoinnin kautta 

Siinä missä työpaikan vakituisuus on Suomessa Japaniin verrattuna mahdollisesti epä-

varmempi, suomalainen työhön sitouttaminen on monipuolisempaa ja terveyttä edistä-

vää. Kun Japanissa varman ja pitkäaikaisen työpaikan oletetaan riittävän työntekijöille, 
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Suomessa työntekijöille usein tarjotaan erilaisia työsuhde- ja palkkaetuja sekä koulutuk-

sia ja itsensä kehittämismahdollisuuksia. Myös terveys ja hyvinvointi otetaan usein suo-

malaisissa yrityksissä huomioon muun muassa liikunta- ja kulttuurisetelien sekä palkal-

lisen liikunnan avuin. Suomalainen yritys myös hyötyy työntekijöiden terveyden ja hyvin-

voinnin ylläpidosta, sillä kuten aiemmin mainittu, niillä on merkitystä työtehokuuteen ja 

työssä viihtymiseen.  

Perehdytettävälle tuleekin kertoa avoimesti työsuhde-eduista ja yleensäkin yrityksen 

henkilöstöpolitiikasta ainakin edellä mainittujen terveyteen ja hyvinvointiin liittyvien asioi-

den kannalta. Kun Japanissa työntekijöiden hyvinvointiin ei juurikaan kiinnitetä huomiota, 

Suomessa se on melko suuressa asemassa henkilöstöpolitiikassa. Lisäksi Suomen laki 

määrittää työnteon maksimimäärän, ylityöt ja niiden korvaamisen työntekijälle sekä työn 

tauotuksen. Sallitut ylityömäärät ovat kohtuullisia ja niissä on otettu huomioon työntekijän 

jaksaminen, toisin kuin Japanissa.   

Koska työkyvystä ja työhyvinvoinnista huolehtiminen on ensisijaisesti työntekijän teh-

tävä, tulee uusi työntekijä perehdyttää hänen oikeuksiinsa ja velvollisuuksiinsa niiden 

osalta. Perehdyttämisessä on käytävä läpi yrityksen tarjoamat mahdollisuudet liikunnan 

ja työstä palautumisen osalta sekä laki- ja työehtosopimussääteiset tauot. Työntekijälle 

tulee myös painottaa, että taukojen pitäminen on osaltaan hänen vastuullaan, ja hänen 

tulee itse pitää huoli, että hänelle kuuluvat tauot tulee pidettyä. Perehdytettävää on hyvä 

informoida, että mikäli työ käy työntekijän terveyden päälle, voidaan yhdessä työnanta-

jan kanssa koittaa ratkaista ongelma tai etsiä uusia tehtäviä talon sisältä. Tuen saanti 

luo turvallisuudentunnetta juuri uuteen maahan muuttaneelle, kun hän tietää, ettei joudu 

jäämään ongelmiensa kanssa yksin. 

Japanilainen tulee siis perehdyttää suomalaiseen sitoutumiseen ja sitouttamiseen, työ-

suhde-etuihin ja hyvinvoinnin ylläpitoon yrityksen tarjoamien mahdollisuuksien osalta. 

Perehdytettävälle tulee myös selvittää tauot ja työn taottaminen sekä niiden merkitys 

työtehoon. Hänelle tulee myös selvittää toimintatavat, mikäli terveys pettää tai työntekijä 

huomaa työturvallisuuteen tai ergonomiaan liittyviä puutteita työssään. Näin perehdytet-

tävä ymmärtää hyvinvoinnin ja työstä palautumisen merkityksen työntekoon ja työtehok-

kuuteen sekä osaa itse ylläpitää terveyttään. Tällä on positiivista merkitystä sekä työn-

tekijälle itselleen että työyhteisölle ja yritykselle. 
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4.5 Perehdyttämisen aikataulu 

Perehdyttämisen aikatauluttamisessa on otettava huomioon työkulttuurilliset eroavai-

suudet aihealueittain. Niihin aihealueisiin, joissa on suurimmat erot, on mielestäni käy-

tettävä enemmän aikaa kuin aiheisiin, joissa erot ovat pienet tai niitä ei ole. Tämä takaa 

sen, että perehdytettävä oppii työkulttuurilliset erot tarpeeksi hyvin ja aikaa ei käytetä 

turhaan perehdytettävälle mahdollisesti jo selviin asioihin. Japanista tulevan työntekijän 

perehdyttämisen aikataulu kaaviomuodossa (kuvio 4) voisi näyttää mielestäni esimer-

kiksi seuraavanlaiselta:  

 

Kuvio 4. Perehdyttämisen aikataulu. 

Tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen sekä kommunikaatioon ja viestintään käyttäisin eni-

ten aikaa, sillä kulttuurilliset erot ovat näissä aihealueissa suurimmat. Koska tasa-arvo 

ja yhdenvertaisuus ovat niin yleiskulttuurin kuin työkulttuurin kulmakiviä, niihin perehdyt-

tämiseen tulee käyttää reilusti aikaa, jotta japanilainen työntekijä sopeutuu hyvin Suo-

meen. Kommunikaatio ja viestintä ovat puolestaan taas välttämättömiä toisten ymmär-

tämiseksi, minkä vuoksi on tärkeää, että paikalliset kommunikointi- ja viestintätavat tule-

vat tutuiksi uudelle työntekijälle. Näihin aihealueisiin huolellinen perehdyttäminen vähen-

tää myös ristiriitatilanteita, kun asiat saadaan selvitettyä kommunikoidessa niin, että 

kaikki ymmärtävät viestin oikein.  

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus Kommunikaatio ja viestintä

Itseohjautuvuus ja vastuullisuus Sitoutuneisuus ja työtehokkuus
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Itseohjautuvuuteen ja vastuullisuuteen käyttäisin hieman vähemmän aikaa, kuin edellä 

mainittuihin aihealueisiin, sillä tässä aihealueessa on jonkin verran eroja Suomen ja Ja-

panin työkulttuurien toimintatapojen välillä. Erityisesti itseohjautuvuuteen totuttelu voi ja-

panilaiselta työntekijältä viedä aikaa, minkä vuoksi perehdyttäminen aiheeseen ja käy-

tännön itseohjautuvuuteen on tärkeää.  

Sitoutuneisuuteen ja työtehokkuuteen perehdyttämiseen käyttäisin aihealueista vähiten 

aikaa. Se ei kuitenkaan tarkoita, että tämä aihealue olisi vähemmän tärkeä kuin muut, 

mutta aihealue on melko helposti sisäistettävä ja toteutettava käytännössä. Sitoutunei-

suus ja työtehokkuus usein myös kehittyvät ajan kanssa, ja asiat voidaan tarvittaessa 

käydä läpi työnteon ohella. Asiat olisivat mielestäni hyvä kuitenkin käydä perehdytettä-

vän kanssa huolella lävitse sekä mahdollisesti autettava esimerkiksi työn tauottamisen 

suhteen luomalla kirjallinen tauotusjärjestelmä.  

Aikatauluttamisessa tulee ottaa huomioon perehdytettävän henkilökohtainen tietotaito 

paikallisesta kulttuurista. Mikäli hän ei tunne paikallista työkulttuuria ollenkaan, on pe-

rehdyttämiseen hyvä käyttää enemmän aikaa, kuin kulttuurin jo tuntevan henkilön pe-

rehdyttämiseen. (Vartiainen-Ora 2007, 62.) 

5 Yhteenveto 

Tässä opinnäytetyössä on keskitytty japanilaisen työntekijän perehdyttämiseen suoma-

laiseen työkulttuuriin, mutta perehdytystä suunniteltaessa on kokonaisvaltaisesti otet-

tava huomioon myös muiden työntekijöiden perehdyttäminen jonkinasteisesti japanilai-

seen työkulttuuriin. Kun työpaikalla ymmärretään kulttuurilliset eroavaisuudet, voi ristirii-

tatilanteet ja ongelmatilanteet ratketa nopeammin tai jopa kokonaisuudessaan vähentyä. 

Kulttuurillinen ymmärrytys myös lisää yhteisymmärrystä, kun jokainen työntekijä ymmär-

tää, mistä tietyt toimintatavat ja arvot ovat lähtöisin. 

Aihe opinnäytetyöhön syntyi ollessani opiskelijavaihdossa Japanin Tokiossa yhden lu-

kukauden ajan. Huomasin kulttuurin tuntemisen merkityksen, kun jouduin tilanteisiin, 

joissa suomalaisilla toimintatavoilla olisi mahdollisesti loukannut toista osapuolta. Huo-

masin myös, että yhteiskuntaan sopeutuu nopeammin, kun on kulttuurista tietotaitoa. 

Myös kulttuurishokin vaiheen lieventyivät kulttuurin tuntemisen syventyessä. Tämä myös 

lisäsi itsevarmuutta toimia kulttuurienvälisissä kommunikaatiotilanteissa ja pelko virhei-

den tekemisestä hälventyi. Mikäli virheitä tapahtui, niihin suhtauduttiin suopeammin, kun 
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osasin korjata tilanteen kulttuurillisen ymmärryksen ansioista. Tämä puolestaan edisti 

Japanissa viihtyvyyttä, joka puolestaan taas lisäsi maahan sopeutumista. Huomasin so-

peutumisen olevan jatkuva prosessi, jossa ymmärrys lisää viihtyvyyttä ja viihtyvyys puo-

lestaan maahan sopeutumista. Maahan sopeutuminen lisäsi taas kulttuurillista ymmär-

rystä. Prosessi vaikutti olevan minun kohdallani oravanpyörä, jossa asiat vaikuttavat 

vahvasti ja positiivisesti toisiinsa.  

5.1 Arviointi 

Kiinnostukseni opinnäytetyön aiheeseen oli suuri motivaationlähde kirjoitustyön aikana. 

Kun olin itse kokenut toiseen kulttuuriin sopeutumisen vaikeuksia, oli opasta laatiessa 

helpompi asettua toisesta kulttuurista tulevan henkilön saappaisiin ja miettiä, mitkä ovat 

tärkeimmät asiat työkulttuuriin perehdyttämisessä. Opiskelijavaihdostani oli siis suurta 

apua opinnäytetyötä laadittaessa.  

Kulttuuriin sopeutuminen on pitkäkestoinen prosessi, ja paikalliseen työkulttuuriin pereh-

dyttäminen osaltaan edistää kyseistä prosessia. Työkulttuuri on käsitteenä laaja, ja opin-

näytetyöhön päätin siten valita ensisijaisen tärkeitä asioita sopeutumisen kannalta. Ai-

heesta olisi voinut kirjoittaa vielä yksityiskohtaisemmin ja enemmän, vaikka käsittelin 

melko laajasti suomalaisen ja japanilaisen työkulttuurin ominaispiirteitä sekä eroavai-

suuksia.  

Opinnäytetyöni on sikäli onnistunut, että loin ratkaisun tutkimusongelmaani (kuinka pe-

rehdyttää japanilainen työntekijä suomalaiseen työkulttuuriin) ja perehdyttämisopas on 

sisällöltään melko laaja ja siinä huomioidaan myös mahdolliset seuraukset ja ongelma-

tilanteet, mikäli maahanmuuttajaa ei perehdytetä paikalliseen työkulttuuriin. Opinnäyte-

työ voisi toisaalta olla vielä yksityiskohtaisempi ja tuoda ilmi enemmän konkreettisia esi-

merkkejä ja ehdotuksia suomalaiseen työkulttuuriin perehdyttämisen tavoista.   

5.2 Jatkotoimenpiteet 

Opinnäytetyöni perehdyttämisopasta voitaisiin vielä kehittää konkretian ja yksityiskohtai-

suuden osilta. Konkreettiset esimerkit suomalaiseen työkulttuuriin perehdyttämisestä tai 

toimenpiteiden laatiminen voisi olla seuraava askel opasta kehitettäessä. Perehdyttä-

misoppaan pohjalta voitaisiin suunnitella tarkka perehdyttämissuunnitelma ja luoda 
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konkreettiset toimenpiteet siihen, kuinka japanilainen työntekijä voitaisiin perehdyttää ky-

seisiin aiheisiin. Aiheisiin voitaisiin pureutua yksityiskohtaisemmin ja syvällisemmin eten-

kin sen jälkeen, kun perehdytettävä on saavuttanut perusymmärryksen suomalaisesta 

työkulttuurista. 

Opinnäytetyöni pohjalta voitaisiin suunnitella ja luoda esimerkiksi työkulttuuriin perehdyt-

tämispäivä koko työyhteisölle, jotta kulttuurillinen ymmärrys saavuttaa myös muutkin 

kuin itse perehdytettävän. Tässä opinnäytetyössä on keskitytty vain japanilaisen työnte-

kijän perehdyttämiseen suomalaiseen työkulttuuriin, mutta on tärkeää, että myös muu 

työyhteisö saa tietoa japanilaisesta työkulttuurista. Näin työyhteisön ilmapiiri muuttuu 

avoimemmaksi ja ongelmiin pyritään löytämän ratkaisu yhdessä (Saari 2010, 83). 
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