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Opinnaytetydn tavoitteena oli luoda opas ulkomaalaisen tydntekijan perehdyttdmiseen suo-
malaiseen tyokulttuuriin. Koska toiseen maahan muuttaminen voi olla raskasta etenkin, mi-
kali kulttuurit eroavat toisistaan, on tarkeda perehdyttdd maahanmuuttaja paikallisille tavoille.
Maahan sopeutuminen on osaltaan myds yrityksen vastuulla, missa maahanmuuttaja tulee
tydskentelemaan. Sopeutuminen vaikuttaa muun muassa tyontekijan tehokuuteen ja moti-
vaatioon, joten on tarkedd saada uusi maahanmuuttaja sopeutumaan kulttuuriin nopeasti.
Taman voi aloittaa paikalliseen tyokulttuuriin perehdyttamalla.

Opinnaytetyon toteuttamisessa paatettiin olla kayttamatta kvantitatiivista ja kvalitatiivista tut-
kimusmenetelmaa, silla perehdyttdmisopasta ei laadittu toimeksiantona tietylle yritykselle.
Taten luotettavan materiaalin keré&minen kvantitatiivisin tai kvalitatiivisin menetelmin olisi
ollut haastavaa. Suomalaiseen ja japanilaiseen ty6kulttuuriin tutustuttiin kirjallisuuden ja ole-
massa olevien tutkimusten avulla. Opinnaytety06 voitiin maaritella toiminnalliseksi tyodksi, silla
lopputuloksena oli opas ulkomaalaisen tyontekijan perehdyttamiseksi.

Opinnaytetyd rakentuu kahdesta osasta, jotka ovat viitekehys ja perehdyttamisopas. Teo-
reettinen osuus keskittyy tutkimaan kirjallisuuden ja tutkimusten avulla suomalaista tydkult-
tuuria ja japanilaista tyokulttuuria. Naissa kappaleissa tutustutaan kummankin tydkulttuurin
ominaispiirteisiin. Perehdyttdmisoppaassa puolestaan vertaillaan tyokulttuurien eroja keske-
naan ja kaydaan lapi tarkeimmat piireet, joihin ulkomaalainen tydntekija tulee perehdyttaa.

Kirjallisen perehdyttamisoppaan pohjalta luotiin perehdyttamisen tarkistuslista tyokulttuuriin
perehdyttamisen tueksi, jotta aiheet tulevat varmasti kaytya lapi. TAma lomake lisattiin opin-
naytetyon liitteeksi.

Opasta voidaan kayttaa japanilaisen tydntekijan perehdyttamiseen suomalaiseen tyokulttuu-
riin. Opasta voidaan soveltaa my6s muista kuin japanilaisesta tyokulttuurista tulevan henkilon
perehdyttamiseksi, kunhan kulttuurilliset erot otetaan huomioon. Myds tydyhteisit voivat hy6-
dyntaa perehdyttdmisopasta, silla se auttaa tunnistamaan kulttuurilliset erot, ja huomioimaan
niita kulttuurienvalisessa viestinnassa. Tallainen opas tarjoaa hyddyllista apua yrityksille mo-
nikulttuuristen tyopaikkojen lisdantyessa Suomessa.

Avainsanat Perehdyttdminen tydkulttuuriin, Tyokulttuuri, Viestinta, Monikult-
tuurinen tyoyhteisd, Integraatio
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The purpose of this theses was to create a guide how to familiarize a Japanese employee
with the Finnish working culture when coming to work in Finland. Since moving abroad can
be quite a predicament, it is important to familiarize new immigrants with the ways of the
country. Getting an immigrant integrated into a country is also a responsibility of a company
where an immigrant is going to work. Integration positively affects the efficiency at work, so
familiarizing an immigrant with the working culture may speed up the integration process.

For this thesis it was decided not to conduct the qualitative or quantitative data collection, but
to study Finnish and Japanese working cultures based on literature and existing studies.

The thesis consists of two parts which are the frame of reference and a familiarization plan.
The theoretical part focuses attention on exploring and comparing the Finnish working culture
and Japanese working culture. This part discusses the characteristics of each working cul-
ture. The practical part of the thesis, the familiarization guide, explains the differences of the
Finnish and Japanese working cultures and lists the most important subjects to familiarize an
immigrant with. In addition to the familiarization guide, the author also created a familiariza-
tion checklist that help to conduct the familiarization discussions.

The proposed familiarization guide can be used by companies to familiarize immigrants from
other countries with the Finnish working culture when coming to work in Finland. It can also
be helpful to the members of the local working communities since it helps to recognize the
cultural differences and take them into notice in intercultural communication. With the growing
number of multicultural workplaces in Finland, such guide provides useful help to companies.

Keywords Work culture, Communication, Integration, Multicultural work-
place, Familiarization with the workplace culture
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1 Johdanto

Toiseen maahan muuttaminen on usein valtava muutos elamassa, ja sopeutuminen vie-
raaseen kulttuuriin voi olla haastavaa. My0s tydkulttuuri voi olla erilainen kuin mihin tyon-
tekij& on aiemmin tottunut. Tamé&n vuoksi olisi tarkeda, etté tyohon ja tydpaikkaan pereh-
dyttamisen lisaksi ulkomaalainen tyontekija perehdytettaisiin myds paikalliseen kulttuu-

riin, jotta sopeutuminen tapahtuisi mahdollisimman hyvin seka nopeasti.

Kun tyontekija on perehdytetty tydhon, tydyhteisdon ja paikalliseen kulttuuriin, on h&nen
tyoskentelynséa tehokkaampaa ja tydmotivaationsa korkeampi. Perehdytys on lahtdkohta
tydssa viihtymiselle, silla uuden tydntekijan motivaation rakentaminen alkaa jo rekrytoin-
tiprosessin aikana ja se jatkuu vahvasti perehdytysprosessin ajan. Mikali perehdytys on-
tuu, tydntekija voi kokea olevansa riittamatdn tydhon tai tydyhteiséon, ja hanen motivaa-

tionsa téaten heikkenee. (Haavasoja 2017.)

On hyva huomioida myos kielen osaamisen merkitys maahan ja kulttuuriin sopeutumi-
sessa. Paikallisen kielen vahainenkin osaaminen kasvattaa maahanmuuttajan itseluot-
tamusta, turvallisuudentunnetta seka mahdollistaa toiminnan sosiaalisissa piireissa esi-
merkiksi sanomalehtien lukemisen ja keskusteluun osallistumisen muodossa. Maahan-
muuttaja on kielitaidon ansioista myds tietoinen paikallisista ja valtakunnallisista tapah-
tumista. (Mikluha 1996, 100.) Maahanmuuttajan olisi asianmukaista osallistua kielikurs-
sille sopeutumisen edistamiseksi ja syvemman kulttuurillisen ymmarryksen saavutta-

miseksi.

Kulttuurillinen ymmarrys puolestaan liséé maassa viihtyvyytta, jolla puolestaan on suoria
vaikutuksia tyontekoon ja ongelmanratkaisuun tyépaikalla. Kun tydntekija on tietoinen
esimerkiksi kulttuurillisesta tavasta antaa negatiivista palautetta, hén oppii ottamaan pa-
lautteen vastaan, vaikka se eroaisi suuresti siita, mihin han on tottunut (Meyer 2015, 64).
Koska maakulttuurit ja yrityskulttuurit ovat voimakkaasti yhteydessa toisiinsa, on tarkeaa

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

Ulkomaille muutto tulee harvoin yllatyksend. Kulttuuritietoa aletaan haalimaan hyvissa
ajoin, kun muutetaan vieraampaan kulttuuriin. Ongelmia voi syntya etenkin siina kohtaa,
kun kyseessd on samankaltainen maa ja kulttuuri, kuin mistd maahanmuuttaja on itse

kotoisin. Maahanmuuttaja voi helposti olettaa kulttuurillisten erojen olevan olemattomia,



ja tietoa ei hankita etukateen, vaikka eroja l6ytyisi paljonkin. Kun maahanmuuttaja opet-
telee etukateen tarkeimmat kulttuurilliset elementit, sdastyy han monelta vaikealta ja kiu-
salliselta tilanteelta, ja padsee nauttimaan uuteen maahan muutosta huoletta. (Mikluha
1996, 10.)

1.1 Opinnaytetyodn tavoite

Opinnaytetydn tavoitteena on laatia opas japanilaisen tyontekijan perehdyttdmiseen
Suomen tyokulttuuriin. Perehdyttdmisopasta ei laadita toimeksiantona yritykselle, vaan
tavoitteena on luoda opas, jota mahdollisimman monet yritykset pystyisivat hyodynta-

maan ulkomaalaisen tyontekijan perehdytyksessa.

Opas on tarkoitus luoda siten, etta siitd on hyttya niin henkiléstohallinnolle, esimiehille
kuin perehdytettavalle. Perehdyttdmisopasta voidaan hyddyntad perehdytettavan tyon-
kuvasta riippumatta. Tavoitteena on myds, ettd perehdyttdmisoppaan avulla yritys voi
omalta osaltaan helpottaa maahanmuuttajan kulttuurishokkia ja vaikuttaa hanen sopeu-

tumiseensa maahan positiivisesti.

1.2 Tutkimusongelma ja aiheen tausta

Ulkomailla asuneena voin todeta, etta kulttuuriin perehdyttaminen on sopeutumisen kan-
nalta erittdin tarkead, ja sen merkitysta ei saisi unohtaa. Jos ulkomaalainen ei uuteen
maahan muuttaessa tunne paikallisia tapoja ja asenteita ollenkaan, voi han helposti tun-
tea olonsa ulkopuoliseksi ja sopeutuminen uuteen kulttuuriin on haastavaa. Koska maa-
ilma globalisoituu yha edelleen, ja kansainvélinen liiketoiminta ja monikulttuuriset tyéyh-
teisot lisdantyvat jatkuvasti, on maahanmuuttajan perehdyttdminen paikalliseen kulttuu-

riin ajankohtaista.

Opinnaytetyon tutkimusongelmaksi maaraytyi kuinka perehdyttaé japanilainen tyon-
tekija suomalaiseen tyOkulttuuriin. Koska toisesta kulttuurista tulevan perehdyttami-
nen suomalaiseen tyokulttuuriin on erittdin maa-, sijainti- ja kulttuuririippuvaista, tulen
keskittymaan opinnaytetydssa vain japanilaisen tyontekijan perehdyttamiseen. Valitsin
opinnaytety6honi suomalaisen tydkulttuurin vertailukohteeksi japanilaisen tyokulttuurin,
jotta kulttuurien todellista eroavaisuutta otettaisiin huomioon perehdytettdessa ulkomaa-

laista tyontekijdd. Tyokulttuurin merkitys helposti ohitetaan ja tyontekijaa ei valttamatta



perehdyteta ollenkaan yrityksen organisaatiokulttuuriin, vaikka tyontekija tulisi taysin eri-
laisista lahtokohdista. Japanilainen tyokulttuuri eroaa suuresti suomalaisesta tyokulttuu-
rista, joten kulttuurilliset eroavaisuudet tulevat merkittavasti esille tyokulttuureita vertail-
lessa. Siita huolimatta, ettd vertailukohteena ja perehdyttamisoppaan vertailukohteena
on japanilainen tyodkulttuuri, perehdyttamisopasta voidaan hyddyntaa pohjana myds
muista kulttuureista tulevien henkildiden perehdyttamiseen, mikali kulttuurilliset erot ote-

taan huomioon.

Aiheen valintaan vaikutti kulttuuritutkijoiden malleihin ja teorioihin tutustuminen ulko-
mailla asuessani. Kiinnostukseni eroihin kulttuureissa herattivat antropologit Geert Hofst-
ede ja Edward T. Hall sek& professori Erin Meyer, joka on erikoistunut kulttuurienvaliseen
viestintdan ja monikulttuuriseen johtamiseen. Hofsteden, Hallin sek& Meyerin tutkimuk-
set ja mallit ovat hyva lahtokohta kulttuuriin perehdyttdmisen aloittamiseksi, ja paatin
heidan luomiaan malleja l&hteina opinndytetydssa. Hofstede on luonut viiden kulttuurilli-
sen ulottuvuuden menetelman, jolla kulttuureja voidaan vertailla keskenaan niiden valta-
etdisyyden, yksilokeskeisyyden, maskuliinisuuden, epavarmuuden valttdmisen ja ai-
kaorientaation kautta. (Hofstede 2011.) Opinnaytetytssa kasitellaéan tyokulttuureita eten-
kin valtaetdisyyden ja yksilo-/yhteisokeskeisyyden kautta. Termeja avataan myéhemmin

opinnaytetyssa.

Edward T. Hall puolestaan keskittyi kansainvéliseen viestintaan tutkimuksissaan, ja loi
korkeakontekstisen ja matalakontekstisen kulttuurin sek& monokronisen ja polykronisen
ajan mallit. Korkeakontekstinen kulttuurin kommunikaatio on vahvasti sanatonta ja epa-
suoraa, kun taas matalakontekstisen kulttuurin kommunikaatio on suoraa ja painottuu
aaneen sanottuihin asioihin. (Southeastern University, 2016). Opinndytetydssa nojataan
vahvasti Hallin luomiin malleihin, ja termit avataan tarkemmin myhemmin opinnayte-

tyossa.

Erin Meyer on yhden maailman johtavan kansainvaliseen kauppaan keskittyneen koulun
professori, joka on erikoistunut kansainvaliseen johtamiseen. Hanen tyonsa keskittyy sii-
hen, kuinka maailman johtajat voivat kehittdd kansainvalista ja monikulttuurista organi-
saatiota ja sen kulttuuria. (Meyer 2015, 279.) Meyer on kirjoittanut kirjan the Culture Map,
jossa kaydaan lapi monikulttuurisen tyéyhteison ja johtamisen ongelmia ja niiden ratkai-
suja. Opinnaytetydsséa nojataan hanen huomioihinsa etenkin kommunikaation ja viestin-

nan kappaleissa.



Hofsteden, Hallin ja Meyerin mallien avulla on helpompi tarkastella eroja suomalaisessa
ja japanilaisessa tyokulttuurissa, kuin ilman niita. Paikalliseen tydkulttuuriin perehdytta-
minen aiheena ajankohtainen ja erittédin tarkea niin perehdytettdvan maahanmuuttajan
kuin perehdyttavan yrityksen kannalta. Se saattaa vahentdd maahanmuuttajan kulttuu-
rishokin vaikutuksia, jotka ilmenevét usein eristdytymisenda, unettomuutena tai liiallisena
nukkumisena, paansarkyna ja vatsakipuna. Myds uskottomuutta ja impotenssia seka
mahdollisesti lisaantynyttéd alkoholinkaytt6d voi ilmetd kulttuurishokin seurauksena.
(Mikluha 1996, 14.) Perehdyttamisen avulla maahanmuuttaja sopeutuu maahan nope-
ammin ja paasee kulttuurishokista mahdollisesti nopeammin yli, ja yritys saa palkkaa-
mansa tyontekijan osaamisen heti kayttoonsa.

1.3 Tutkimusmenetelma

Perehdyttamisopasta laadittaessa en kayta kvantitatiivista enka kvalitatiivista tutkimus-
menetelmad, vaan laadin suunnitelman tietokirjallisuuden ja jo olemassa olevien tutki-
musten pohjalta. Koska opinnaytetyota ei laadita toimeksiantona tietylle yritykselle, on
luotettavan materiaalin kerdaminen kvantitatiivisin tai kvalitatiivisin menetelmin haasta-

vaa. Taman vuoksi kyseisid menetelmia ei ole valittu.

Opinnaytetyoni on toiminnallinen tyo, silla toimintaa ei kehitetd, vaan luodaan ratkaisu
ongelmaan (japanilaisen tyontekijan perehdyttdminen suomalaiseen tydkulttuuriin) ja
lopputuloksena on konkreettinen teos, joka on opas japanilaisen tydntekijan perehdytta-

miseksi suomalaiseen tydkulttuuriin.

1.4 Tyobn rakenne

Opinnaytetyd koostuu johdannosta, viitekehyksesta, perehdyttamisoppaasta seka yh-

teenvedosta. Kuvio 1 havainnollistaa tyon rakenteen yksinkertaisesti.
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RAKENNE
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ulkomaalaisen tydntekijan perehdyttaminen
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PEREHDYTTAMIS. [omiestids it o ochnier
OPAS

Taman pohjalta tehty tarkistuslista [oytyy liitteestad 1

Kerrotaan opinndytety®n aiheen syntyminen, arvioidaan
YHTEENVETO opinniytety6n onnistumista seka pohditaan
jatkotoimenpiteita

Kuvio 1. Tyon rakenne.

Johdannossa (luku 1) kdydaan lapi opinnaytetyon tavoitteet, tutkimusongelma, tiedon-
keruumenetelmd, tyon rakenne seka keskeiset kasitteet. Viitekehys (luvut 2 ja 3) jakau-
tuu kahteen aihealueeseen, jotka ovat perehdyttaminen ja tydkulttuuri. Perehdyttdmisen
aihealueessa kaydaan lapi mitd perehdyttdminen on, sitd maaraavia lakeja, perehdytta-
misen suunnittelua, merkitystd, seurantaa ja arviointia sekéd ulkomaalaisen tyontekijan
perehdyttamista.

Tyo6kulttuurin aihealueessa kaydaan lapi Suomen ja Japanin ty6kulttuureja. Paaotsikko
"tyOkulttuuri” on jaettu alaotsikoihin "suomalainen tyokulttuuri” ja “japanilainen tydkult-
tuuri” selkeyden vuoksi. Tyokulttuureissa syvennytaan naiden kahden tydkulttuurin tasa-
arvoon ja yhdenvertaisuuteen, kommunikaatioon ja viestintdan, itseohjautuvuuteen ja
vastuullisuuteen seka yritykseen sitoutumiseen ja tyétehokkuuteen.

Perehdyttamisoppaassa (luku 4) kaydaan lapi tarkeimmat perehdytettavat asiat seka
tyokulttuurillisia ristiriitoja, joihin japanilaisesta kulttuurista tullut uusi tydntekija tulee pe-
rehdyttéd. Oppaassa pohditaan myds seuraamuksia, mita voi ilmet&, jos ulkomaalaista
tyontekijad ei perehdyteta paikalliseen tydkulttuuriin. Lisaksi perehdyttdmisoppaassa



kaydaan hieman lapi aikatauluttamista aihealueittain. Oppaan pohjalta on tehty lomake-
muotoinen perehdyttamisen tarkistuslista kirjallisen perehdyttamisoppaan tueksi. Tarkis-

tuslista 16ytyy liitteesta 1.

Yhteenvedossa kaydaan lapi opinnaytetydn aiheen synty ja arvioidaan opinnaytetytn

onnistumista. Lisaksi yhteenvedossa pohditaan mahdollisia jatkotoimenpiteita.

2 Perehdyttaminen

Perehdyttamisella tarkoitetaan toimenpiteita, joilla uusi tyontekija oppii tyopaikkansa toi-
minta-ajatuksen, liikeidean ja tavat seka tutustuu tydpaikkansa ihmisiin, kollegoihin ja
asiakkaisiin. Perehdytyksen ansiosta perehdytettava oppii myds tydhonsa liittyvat asiat,
kuten omat ty6tehtavat seka hdneen kohdistuvat odotukset. (Kangas 2000, 4.) Kaytan-
ndssa perehdytettava oppii siis tuntemaan yrityksen ja tydyhteison, tyokulttuurin seka
omaan tyohon liittyvat kaytannon asiat ja tavat. Perehdytyksessa voidaan kayttaa apuna
perehdytysoppaita, diaesityksid, oppimispaivakirjaa, digitaalisia materiaaleja ja ohjelmis-
toja, verkko-opiskelua, koulutuksia seka vertaistukiryhmé&a muiden aloittavien tyonteki-
joiden kanssa (Eklund 2018, 180-183). Perehdytys on tydnantajan lainmukainen velvol-
lisuus. Suomen lainsaadantéon perehdyttamisen osalta tutustutaan myéhemmin opin-

naytetyossa.

Liikeideaan perehdyttdminen on tarke&d, jotta perehdytettava tuntee tydyhteisén arvot
ja normit. On myods tarkedd perehdyttaa uusi tyontekija yrityksen palveluideaan, jotta
tyontekijd osaa palvelutilanteessa toimia tydyhteisén vaatimalla tavalla. Palvelu- ja lii-
keideaan perehdyttdminen pitaa sisallaan yrityksen asiakkaisiin, palveluihin ja tuotteisiin
sekad asiakaspalvelun toimintamalleihin tutustumisen. Liséksi tyontekijélle on tarkeda
kertoa, mita tietoja, taitoja, valmiuksia ja asenteita seka kaytdnnon toimintaa henkilds-
téltd odotetaan. (Kangas 2000, 4.) N&in varmistetaan, ettd uusi tyontekija oppii oikeat
toimintatavat, ja hdnen kayttaytymisensa sekd menettelytavat eivat ole ristiriidassa yri-

tyksen toiminnan kanssa.

2.1 Perehdyttamisprosessi

Kuten aiemmin mainittiin, perehdyttdminen koostuu kahdesta osasta: tydyhteiston ja ta-

lon tapoihin perehdyttamisesta seka tyohon perehdyttamisesta eli tybnopastuksesta. To-



dellisuudessa perehdyttdmisprosessi alkaa jo ennen uuden tydntekijan saapumista yri-
tykseen rekrytoinnin aikana, kun tydnhakijalle kerrotaan tydhon liittyvat olennaiset asiat
kuten tyotehtavat, tydaika ja palkkaus (Eklund 2018, 88). Kun uusi tyontekija on rekry-
toitu ja tydn aloituspaivamaara on sovittu, on hanelle kohdistetun perehdytyksen suun-
nittelu hyva aloittaa valittomasti (Kangas & Hamalainen 2008, 10). Perehdyttamispro-
sessi koostuu kolmesta osasta, jotka ovat suunnittelu, toteutus seké seuranta ja arviointi.

Kuvio 2 havainnollistaa perehdyttamisprosessin kolme vaihetta.

md SUUNNITTELU |
—p | TOTEUTUS |
— SEURANTA JA ARVOINTI |

Kuvio 2. Perehdyttamisprosessin kolme vaihetta (Kangas & Hamalainen 2008, 11).

Ennen uuden tybntekijan saapumista on vield tarkistettava, ettd hanelle [0ytyy tyosta
selviytymiseen tarvittavat tyévalineet, kuten puhelin, tietokone ja muistiinpanovalineet.
Lisaksi on hyva hankkia oheismateriaalia, kuten "tervetuloa taloon” -opas perehdytysta
varten, mikali niitéa on tarjolla ty6paikalla. Oheismateriaali usein sdéstaa perehdyttami-
seen tarvittavaa aikaa, kun uusi tydntekija voi tutustua yrityksen toimintatapoihin itsenéi-

sesti. (Kangas & Hamaldinen 2007, 7.)

2.2 Suomen lainsaadanto perehdyttamisesta

Suomessa tydnantajalla on velvollisuus perehdyttaa uusi tydntekija niin tydpaikkaan kuin
tyotehtaviin ja tyoturvallisuuteen. Perehdyttamista ohjaa lait, jotka turvaavat tyontekijan
oikeuden saada asianmukaista perehdytysta ja ohjausta. Nama lait ovat tyoturvallisuus-
laki seka tydsopimuslaki. Mikali tydnantaja ei perehdyta uutta tyontekijaéa tarpeeksi hyvin,
ja tama tulee ilmi esimerkiksi tydtapaturman yhteydessé, voi vahingonkorvausvelvolli-
suus nousta merkittavan suureksi. Puutteet perehdytyksessa voivat olla lain nojalla ran-

gaistavia asioita. (Minilex.)

2.2.1 Tyé6turvallisuuslaki

Ty6turvallisuuslain (23.8.2002/738) tarkoituksena on parantaa tydymparistoa ja tydolo-

suhteita, jotta tyontekijoiden tyokyky on turvattu. Lain nojalla tyontekijoiden tyokykya



my0s yllapidetaan tyon vaatimalla tavalla. Tarkoituksena on my6s ennaltaehkaista tyon-
tekijoiden terveyshaittoja, kuten ammattitauteja, tydtapaturmia seka tydsta johtuvia muita

terveyshaittoja.

Lain 148 velvoittaa tydnantajaa antamaan riittavat tiedot haitta- ja vaaratekijoista tyopai-
kalla. Tybnantajan vastuulla on my6s perehdyttaa tyontekija riittdvan hyvin tyéhon, tyo-
olosuhteisiin, ty6d- ja tuotantomenetelmiin, tydvalineisiin ja niiden oikeaoppiseen kayt-
toon. Tyontekija on perehdytettdva myos turvallisiin tyotapoihin. Lain 148 mukaan tyon-
tekijalle tulee lisaksi antaa opastusta tyon haittojen ja vaarojen estamiseksi seka saato-
, puhdistus-, huolto- ja korjaust6iden varalta. Opastusta tulee myds antaa hdiri6- ja poik-
keustilanteiden varalta. Annettua opastusta voidaan tarvittaessa taydentaa.

2.2.2 Tyo6sopimuslaki

Tyo6turvallisuuslain lisdksi myds tydsopimuslaissa kasitellaan perehdyttamista. Tydsopi-
muslain (26.1.2001/55) toisen luvun 18 velvoittaa tydnantajan edistamaan tyontekijan
mahdollisuuksia kehittyd osaamisensa mukaan tydurallaan etenemiseksi. Tydsopimus-
lain 18 myo6s velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tyontekijan tyokyvysta ja osaamisesta
yrityksen toimintaa, tehtéavaa tyota tai tybmenetelmia kehittdessa tai muutettaessa.

2.3 Perehdyttdmisen suunnittelu

Perehdyttdminen alkaa suunnittelusta. Suunnittelun avulla tuodaan toimintaan tehok-
kuutta ja johdonmukaisuutta, joten se on kannattavaa ennen toiminnan aloittamista. Pe-
rehdyttamista suunniteltaessa tulee ottaa huomioon yrityksen henkilostopolitikka, silla
se toimii yleisten periaatteiden ja pelisdénttjen kanssa perehdyttamisen lahtékohtana.
Henkildstopolitikassa maaritelladn muun muassa henkildstohankintaan ja perehdyttami-

seen liittyvid asioita. (Kangas & Hamalainen 2007, 6.)

Perehdyttamisen tueksi tulee tehda kirjallinen suunnitelma, jonka avulla seurataan pe-
rehdytyksen ja opastuksen etenemista. Suunnitelma saastaa aikaa perehdytystilan-
teessa ja toimii perehdyttajan muistin tukena. Myds perehdytyksen arviointi ja seuranta
tulee sisallyttdd perehdyttamissuunnitelmaan, silla niiden avulla varmistetaan haluttuihin
tavoitteisiin padseminen. Perehdytyksen loputtua perehdytyksen aikana taytetyt doku-
mentit, kuten l&pikayty ja taytetty perehdyttdmissuunnitelma tulee allekirjoittaa ja toimit-
taa esimiehelle. (Ahokas & Makelainen 2013.)



2.4 Perehdyttamisen merkitys, seuranta ja arviointi

Perehdyttaminen toimii lahtokohtana tydhon ja tydpaikkaan sopeutumisessa. Perehdyt-
tamisen avulla tyontekija saa uutta tietoa ja taitoa tyésta suoriutumista varten, ja héan
oppii tarkeat asiat ripeammin. Perehdytyksella pyritaan lisdksi luomaan oikeanlaiset olo-
suhteet myodnteisen tydasenteen saavuttamiseksi, ja ndin sitouttamaan tyontekija tyoyh-

teisbon. (Kangas & Hamalainen 2007, 3-4.)

Perehdyttdmisen ansiosta perehdytettava oppii tydnsd nopeammin ja alusta alkaen oi-
keaoppisesti (Kangas & Hamalainen 2007, 4). Virheiden maara tydssa vahenee ja niiden
korjaamiseen kuluu vahemman aikaa. Kunnollisen perehdyttdmisen ansioista uusi tyon-
tekija kykenee tyoskentelemaén itsendisesti nopeammin, mika puolestaan hyddyttaa
koko tyodyhteista. Onnistunut perehdyttdminen kasvattaa tydntekijan intoa tyota kohtaan,
ja vaikuttaa myonteisesti uuden tydntekijan tydmotivaatioon ja tydssd jaksamiseen.

Tama puolestaan sitouttaa tydntekijaa tydhon ja tydyhteisdon. (Haavasoja 2017.)

Perehdyttdmisen onnistumista voidaan tutkia seurannan ja arvioinnin avulla. Seuranta ja
arviointi voidaan toteuttaa esimerkiksi seuranta- ja arviointikeskustelulla, jonka toteuttaa
esimies, perehdyttdja tai tydpaikkaohjaaja. Seurannan tavoitteena on tuoda tietoon koh-
tia, joissa uusi tyontekija tarvitsee tukea kyseisella hetkella. (Eklund 2018, 119.) Keskus-
telulle on sovittava etukateen aika ja varattava rauhallinen tila (Kangas & Hamalainen
2007, 17). Seka perehdytettava ettéa keskustelun pitdja valmistautuvat tilaisuuteen miet-

timalla esimerkiksi seuraavia asioita:

Mik& oli onnistunutta perehdyttdmisessa ja missa on kehitettavaa?

o Mitka asiat perehdytettava on oppinut hyvin?

e Missa asioissa perehdytettavalla on kehittymisen varaa, ja missa
han kaipaa viela ohjausta?

¢ Millaisia asioita perehdytettava kaipaisi perehdyttamiseen? (Kan-

gas & Hamalainen 2007, 17.)

Seurantakeskustelun pitdminen ja siihen etukéteen valmistautuminen taydent&a tyon-
teon ohessa kaytavia keskusteluja. Usein keskustelutilaisuus tuo lisatietoa esimiehelle
ja perehdyttgjalle uuden tyontekijan osaamisen nykytilasta seka siitd, miten asiat ovat

hanen mielestdan sujuneet. (Kangas & Hamalainen 2007, 17.)
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2.5 Ulkomaalaisen tyontekijan perehdyttaminen

Monikulttuurisessa ympaéristdssa yhteistyovaikeudet suomalaisten ja ulkomaalaisten
tyontekijoiden valilla usein johtuvat kommunikaatiovaikeuksista ja kulttuurieroista. Tyo6-
tapojen erilaisuus ja tietdméattomyys tyopaikan tyokulttuurista aiheuttavat vaarinymmar-
ryksia ja narkéstysta suomalaisten ja ulkomaalaisten ty6tekijoiden vdlille. (Saari 2010,
79.)

Ulkomaalaisen tyontekijan perehdyttaminen vaatii enemman aikaa ja resursseja, kuin
suomalaisen tyontekijan perehdyttdminen. Toisesta maasta ja kulttuurista muuttaneen
tyontekijan kohdalla on otettava erityisesti huomioon kulttuuri- ja turvallisuuserot, uskon-
non asema yhteiskunnassa ja tyokulttuurissa seka paikallinen kieli (Vartiainen-Ora 2007,
61). Myds erot kommunikointi- ja viestintatavoissa, tytskentelytavoissa seka aikakasit-
teessa on otettava huomioon perehdyttamista suunniteltaessa. Aikakasite kuvaa kulttuu-
rin tapaa suhtautua ajankuluun. Aikakasitettd tarkennetaan liséa myéhemmin opinnay-

tetyossa.

Perehdytysta suunniteltaessa on tiedettava perehdytettavan tausta — onko han aikai-
semmin asunut Suomessa opintojen tai tyonteon vuoksi ja kuinka pitkéd&n seka onko
hanella tietoa Suomen tydkulttuurista. Mikali perehdytettava on asunut Suomessa aikai-
semmin pidemman aikaa, voi perehdytys edeté yrityksen tavanomaisen perehdyttamis-
mallin mukaan. Mikéli perehdytettdva maahanmuuttaja on saapunut Suomeen vasta ly-
hyen ajan sisélla, on asianmukaista laatia henkilokohtainen suunnitelma hanen pereh-

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

Tuoreen maahanmuuttajan perehdyttamisen olisi hyva sisdltaa seuraavia asioita:

o Tarkeimmat erot tydkulttuureissa
e Tyoturvallisuus ja -suojelu
o TyOpaikan kaytannot ja tydskentelytavat

o Kommunikointi- ja viestintatavat (Vartiainen-Ora 2007, 62.)

Perehdyttdminen voidaan toteuttaa pikkuhiljaa vain perehdytettavan kanssa tai esimer-
kiksi suuremmalla perehdytyspaivalld, johon osallistuu perehdytettavan ulkomaalaisen

tyontekijan liséksi koko tydyhteisd. Perehdytyspaivan aikana ulkomaalainen tyontekija
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tutustuu suomalaiseen tyokulttuuriin, toimintatapoihin ja kollegoihinsa. Suomalaiset tyon-
tekijat puolestaan tutustuvat vastaavasti ulkomaalaisen tydntekijan tyokulttuuriin ja toi-
mintatapoihin. Taman avulla varmistetaan, etta tyontekijat ymmartavat toisiaan seka
toistensa erilaisia toiminta- ja tydskentelytapoja. Nain ilmapiiri tydpaikalla yhtenaistyy, ja
yhteisty6 on sujuvampaa. Ongelmiin pyritdan loytamaan yhdessa ratkaisu ja nain vaa-

rinkasitykset seka kommunikaatio-ongelmat vahentyvat. (Saari 2010, 83.)

3 Tyokulttuuri

TyOokulttuuri voidaan maaritella meihin tunteiden, normien, arvojen ja sosiaalisen arvos-
tuksen kautta vaikuttavaksi sosiaaliseksi voimaksi. Tyokulttuurit erottavat organisaatiot
toisistaan, mutta yhdistavat organisaation tyontekijat yhteisoksi. Kulttuuria voi sanoa or-

ganisaatioelaman ytimeksi. (Kuusela 2015, 9.)

Tyoyhteistssa kulttuurin tarkein tehtava on luoda selkeytta arkisten tilanteiden ratkaise-
miseen. Sen avulla I6ydetéaédn keinot tilanteen ratkaisemiseksi ja tiedetdén, minkalaiseen
ratkaisuun tulee pyrkid, erotellaan tarkeat ja turhat asiat toisistaan seka yllapidetaan tyo-
yhteisdn ihmissuhteita. (Kuusela 2015, 14.) Tyokulttuuri on organisaation perusta, ja se
vaihtelee organisaatiosta toiseen. Keskenaan taysin samanlaisia tydkulttuureja ei ole.
Tyokulttuuriin vaikuttaa vahvasti kansallinen kulttuuri, silla maan sisaiset kulttuurit ovat
vahvasti yhteydessa toisiinsa. Kansallinen kulttuuri vaikuttaa tyokulttuurin kautta tyonte-
kijoihin, ja tyontekijat puolestaan vaikuttavat kansalliseen kulttuuriin tydyhteison ja tyo-
kulttuurin kautta. (Hofstede & Hofstede & Minkov 2010, 316.)

Tyokulttuuri voidaan jakaa kahteen tasoon, jotka ovat ulkoisesti ndkyvaan kulttuuriin ja
nakymattomaan kulttuuriin. Ulkoisesti nékyvaan kulttuuriin kuuluu kaikki késin kosketel-
tavat asiat toimistolla arkkitehtuurista ja sisustuksesta tiedotusmateriaaleihin ja tauko-
huoneen kahvinkeittimeen. Nakyméattomaan kulttuuriin puolestaan sisaltyy vaikeammin
kasiteltavat asiat johtamisesta ja vallan jakautumisesta paatoksentekoon ja tydskentely-
tapoihin. Nakymaéaton kulttuuri on tyontekijoille yleensa itsestaan selvia asioita, ja siita

kysyttdessa tyontekijat eivat yleensa osaa kuvata sité sanoin. (Mikluha 1996, 200-201.)

Toimistosta ké&sin on vaikea nahda vieraan kulttuurin ominaispiirteité pintaa syvemmalta,
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 piirteita tarkastelemalla toisten toimintatapoja, mutta toimistossa se ei ole mahdol-
lista. (Meyer 2015, 11-12.) Suuri osa kaatuneista kansainvalisista yrityskaupoista johtuu
kahden erilaisen kulttuurin tormayksesta johtuneista ristiriidoista. Esimerkiksi kiinalainen
konservatiivinen ja yhteiséllinen tydkulttuuri voi tuottaa ongelmia vapaille ja itsenaisille
lansimaalaisille, ja japanilaiselle voi tuottaa ongelmia totutella suomalaiseen tasa-arvoi-
seen ja vapaa-aikaa arvostavaan tyokulttuuriin. (Mikluha 1996, 201.) Ristitiirojen vahen-
tamiseksi vuoksi on tarkeaa tutustua kulttuurillisiin eroihin ennen kansainvalistymista.
Kun kulttuurit kohtaavat tyossd, on kulttuurillinen ymmarrys voimavara. Jopa pienilla
kommunikaatiomuutoksilla tai toisen kulttuurin toimintatavoilla voidaan edistéda halutun
tavoitteen saavuttamista, kun kummatkin osapuolet ymmartavét sanojen ja tekojen mer-
kityksen oikein. (Meyer 2015, 11-12.)

3.1 Suomalainen tydkulttuuri

Tyonteko kuuluu vahvasti suomalaiseen arvomaailmaan rehellisyyden, tasmallisyyden
jatasa-arvon liséksi. Kyseiset arvot ovat usein yhteydessa toisiinsa. Rehellisyys, tasmal-
lisyys ja tasa-arvo ovat olennaisia arvoja suomalaisessa tyossa ja tydyhteisoissa.
(Mikluha 1998, 148.) Suomalainen organisaatio on usein matalahierarkkinen sek& koh-
tuullisen matalakontekstinen. Pohjoismaiseen tapaan suomalaisilla organisaatioilla on

melko pieni valtaetaisyys. (Meyer 2015, 125.)

Suomalaisten kommunikointitapa voi vaikuttaa ulkomaalaisille toykeélta, silla Suomessa
ei juurikaan puhutella toisia nimelta tai pohdita ajatuksia aaneen (Mikluha 1998, 148).
Suomalaiset ovat tunnetusti huonoja small talkissa ja arvostavat hiljaisia hetkia. Tutus-

tumme seuraavaksi tarkemmin suomalaiseen ty6kulttuuriin ja sen ominaispiirteisiin.

3.1.1 Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

Suomalaiselle ei ole yllattavaa istahtaa nykyisen presidentin Sauli Niiniston viereen len-
tokoneen turistiluokassa tai nahda kansanedustajan lenkkeilevan To66lonlahden rantaa
pitkin aurinkoisina kevatpaivina. Kun maan johtajat ajattelevat olevansa samanarvoisia
kansalaisten kanssa, heijastuu se helposti myos yrityksien toimintatapoihin ja yleisesti

kulttuuriin.

Suomessa yhdenvertaisuuslaki, laki naisen ja miehen valisesta tasa-arvosta sekd Suo-

men perustuslain yhdenvertaisuuspykéald ovat lahtdkohta tasa-arvolle ja yhdenvertaiselle
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kohtelulle. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus esiintyvat Suomen tyokulttuurissa esimerkiksi
pienend valtaetdisyytena. Valtaetdisyys on pohjoismaiseen tapaan suhteellisen matala
ja se ilmenee muun muassa esimiehen sinutteluna. Valtaetaisyydelld antropologi Geert
Hosftede tarkoittaa ihmisten suhtautumista vallan epatasaiseen jakautumiseen yhtei-
sOssé ja yhteiskunnassa (Hofstede). Kulttuureissa, jossa valtaetaisyys on pieni, arvos-
tetaan itsendisyytta ja itseohjautuvuutta. Esimiehet ovat samanarvoisia kuin tyéntekijat,
hierarkia on matala ja tyontekijoitd konsultoidaan esimiesten puolelta. (Meyer 2015,
125.)

Pienen valtaetaisyyden ansoista suomalaisessa tyokulttuurissa tydntekijat ovat tydyhtei-
sOssé yhté arvokkaita kuin esimiehet, ja tyontekija voi mennd kysymaan neuvoa suoraan
esimieheltd ongelmien esiintyessa. Mikali tyontekija kokee tydpaikalla epatasa-arvoa,
tyopaikkakiusaamista, seksuaalista hairintaa tai syrjintaa, voi tyontekija raportoida siita
tyoterveysladkarille, esimiehelle tai tarvittaessa jopa ylemmalle johdolle. (Maahanmuut-
tovirasto).

Suomessa sukupuolen, ulkonadn, etnisten taustan tai mink&dan muun perusteella ihmisia
ei saa lain mukaan syrjid, joten sukupuoli tai etninen tausta ei saisi vaikuttaa johtoase-
maan paasyyn. Keskuskauppakamarin vuoden 2019 selvityksen mukaan Suomessa
porssiyhtididen toimitusjohtajista 8,9 prosenttia oli naispuolisia, ja kolme yhdestatoista
naistoimitusjohtajasta oli ulkomaalaisia. Selvityksen mukaan naisten maara johtoryh-
missa on vahvimmin kasvanut suurissa porssiyrityksissa. Vuonna 2019 suurten porssi-
yhtididen johtoryhmien uusista jasenista 35,9 prosenttia oli naisia. Siitd huolimatta Hel-
singin porssissd on yha yhtiéita, joiden johtoryhmét ovat taysin miesvaltaisia. Vuonna
2019 Helsingin porssissa oli 22 yhtiéta, joiden johtoryhmassa ei ollut naisia, kun vuonna

2018 kyseinen maaréa oli 20. (Keskuskauppakamari 2019, 4-7.)

Suomalainen tyokulttuuri on kansainvalisestikin tarkasteltuna yhdenvertainen. World
Economic Forumin tekeman raportin mukaan Suomi sijoittui vuonna 2019 sijalle kolme,
kun tarkastellaan sukupuolen vélista eroa tyomarkkinoilla. (World Economic Forum
2019, 8.) Tama tarkoittaa sitd, ettd Suomessa sukupuolten valinen tasa-arvo on maail-
man huippuluokkaa. Vain Islannissa (sija 1) ja Norjassa (sija 2) sukupuolten véalinen tasa-

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

Tasa-arvo ilmenee suomalaisessa tyokulttuurissa myos paallepain nakyvien, uskontoi-

hin viittaavien vaatteiden tai korujen hyvaksymisena. Vaikka uskonnolliset rituaalit eivat
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juuri koskaan kuulu tydpaikalle, saa tydpaikalla pitaa paalla uskontoa symboloivia asus-
teita, kuten paahuiveja ja koruja, kunhan ne noudattavat tyopaikalla maarattyja turvalli-
suussaadoksia. Joillain tydpaikoilla voi myds olla rukoushuone, joka on laadittu tyonte-
kijoiden pyynnosta. Rukoushetket tulee kuitenkin lahtékohtaisesti pitda maarattyjen 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 tyontekijat voivat kyseenalaistaa esimiehensa paatokset ja
tarjota vaihtoehtoisia toimintatapoja. Esimies ei valvo alaisiaan, mink& ansiosta tyonte-
kijat ovat itseohjautuvia. Esimies usein kertoo tyon tarkeimmat kohdat alaisilleen, mutta
antaa heidan paattaa tyon yksityiskohdista ja toteutustavasta. (Maahanmuuttovirasto.)
Tyontekijat pystyvat tydskentelemaan ilman, etta he tarvitsevat esimiehen hyvaksyntaa
tekemiinsa paatoksiin (Meyer 2015, 131).

3.1.2 Kommunikaatio ja viestinta

Kommunikaatio- ja viestintatapa voidaan jakaa karkeasti kahteen ryhmé&an: korkeakon-
tekstiseen- ja matalakontekstiseen viestintakulttuuriin. Korkeakontekstinen viestintakult-
tuurissa kommunikointi on hienostunutta ja kerroksittaista. Korkeakontekstisessa vies-
tintékulttuurissa on tarkeaa osata "lukea rivien valista” déneen sanottujen asioiden li-
saksi, silla tarkeimmat asiat jatetddn usein sanomatta tai niilla voi olla toisenlainen mer-
kitys riippuen tilanteesta, jossa asia sanotaan. (Meyer 2015, 39.) Asiat, jotka jatetdan
sanomatta, ovat myés osa kommunikointitapaa, ja sanomatta jatetyilla asioilla voi olla
suuri merkitys. Matalakontekstisesta viestintdkulttuurista puolestaan puhutaan silloin,
kun kulttuurin viestintd ja kommunikointi on yksinkertaista, selke&é ja suoraa. Sanoilla
on paljon painoarvoa ja lauseissa ei ole piilotettuja merkityksia. Matalakontekstisessa
viestintakulttuurissa yksityiskohdilla on merkitysta ja vaarinkasityksille ei anneta tilaa sel-

kean ja yksityiskohtaisen viestinndn ansiosta. (Meyer 2015, 34-35.)

Suomessa on suhteellisen matalakontekstinen ja asiakeskeinen kulttuuri. Koska Suomi
sijaitsee maantieteellisesti id&n ja lannen valissa, [0ytyy kommunikaatiokulttuurista piir-
teitd myos korkeakontekstisesta kulttuurista. Korkeakontekstisia piirteita ovat muun mu-
assa hiljaisuus, vain ajatusvirran lopputulokseen painottuva ilmaisu ja nimien kayttamat-
tomyys. Matalakontekstisia piirteitd ovat puolestaan suora puhe, kritiikin esittdminen

sekd melko vahainen sanaton viestinta. (Mikluha 1998, 148.)
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Suomalaisessa tyokulttuurissa sanoja kaytetaan informaation valittamiseen, ja viestinta
on lyhyttéd ja suoraa. Asiat kerrotaan kuten ne ovat, ja vaarinymmarryksille ei jateta vies-
tinnassa tilaa. Puheen tulee olla sosiaalisesti kiinnostavaa ja pitaa sisallaan merkityksel-
lista informaatiota. Itsestaanselvyyksia ei tule sanoa, etenkaan, jos asia on myds muiden
keskusteluun osallistuvien havaittavissa. (Mikluha 1998, 148.) Omat mielipiteet peruste-
luineen voidaan tuoda esille, ja mielipiteet sanotaan valilla ulkomaalaisen korvaan toy-
kean suoralla tavalla (Vartiainen-Ora 2007, 75). Vaikka puhuttu asia olisi toista osapuolta
jarkyttava tai vaivaava, suomalaisessa kommunikaatiokulttuurissa asioita ei jateta kerto-
matta (Mikluha 1998, 148). Suora ja ytimekas viestintatapa, omien mielipiteiden esille-
tuonti ja asioista avoimesti puhuminen ovat piirteitd, jotka ilmenevat matalakonteksti-

sessa kommunikaatiokulttuurissa.

Small talk puolestaan ei ole suomalaisten vahvuutta, vaan suomalainen keskittyy ensi-
sijaisesti asian kertomiseen ilman keskeytyksia kuuntelevan osapuolen ollessa hiljaa.
Suomessa kohteliaisuus ja kiitollisuus ilmaistaan sanojen lisdksi elein, esimerkiksi anta-
malla tilaa ja jattamalla toiset rauhaan tai tarjoamalla kahvit tutulle henkilélle. (Plym-Ris-
sanen). Hiljaisuus kuuluu suomalaiseen kommunikaatiokulttuuriin, eika sitéa koeta epa-
miellyttavaksi tai vaivaannuttavaksi. Kiittdminen voi tapahtua hiljaiseen tapaan ilman sa-
noja katsekontaktilla ja pienella nydkkayksella (Nieminen 2014). Nama ovat piirteita kor-

keakontekstisesta kulttuurista, joka on ominaista itdisille maille.

Erin Meyerin (2015, 39) luomassa kommunikaatioskaalassa (kuvio 3) Suomi sijoittuu
matalakontekstiselle puolelle, mutta melko lahelle skaalan keskikohtaa. Taméa vahvistaa
kasitysta siitd, ettd suomalaisessa viestinnassa ja kommunikaatiossa on piirteita niin ma-
tala- kuin korkeakontekstisesta kulttuurista. Kommunikaatio- ja viestintakulttuuri ovat siis
sanojen puolesta suoraan ja yksinkertaista, mutta eleet ja ilmeet seka hiljaisuus ovat

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

Matalakontekstinen Korkeakontekstinen

Suomi Japani
.|

Kuvio 3. Kommunikaatioskaala (Meyer 2015, 39).
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Suomalaisessa tyokulttuurissa palautteenanto on vajavaista. Palautetta pitdisi antaa
enemman, jotta tydn imu, eli tydhon liittyva ilo, innostuneisuus seka flow-tila, eli optimaa-
linen tydntekotila, paranisi. Positiivinen palaute luo tyontekijalle myonteista kuvaa tyén
teosta ja omasta kadenjaljesta tydpaikalla, ja parhaimmillaan se lahentaa ja piristaa tyo-
yhteisda. Palaute tukee myds tyontekijan tydidentiteettia ja motivoi tydntekijaa. (Sarkki-
nen 2017.) Positiivisen palautteen lisdksi myds negatiivista palautetta tulee antaa tyon-
tekijalle kehittymisen kannalta. Suomalaisessa tydkulttuurissa on pitkd&n vallinnut suo-
ran negatiivisen palautteen antamisen kulttuuri, jossa arvostellaan, ja pahimmillaan etsi-
taén syyllista virheeseen tydyhteison jasenten edessa (Roivainen 2015). Suomalaisessa
tyokulttuurissa ei arvosteta turhia kehuja, mutta mydskaan turhaa negatiivista palautetta

ei kuunnella.

Myo6s kayntikorttien antaminen on eraanlainen viestinnén valine. Silla voidaan viestia,
ettd halutaan olla yhteydessa kaupankaynnin tai muun liiketoimintaan liittyvan asian tii-
moilta. Kayntikorttien vaihtamiseen ei Suomessa liity mink&anlaista etiketti&, vaan niiden
vaihtamisen jalkeen kortit laitetaan nopeasti pois. Mikali toista osapuolta haluaa erityi-
sesti kunnioittaa, voi kayntikorttia tutkailla pienen hetken ja mahdollisesti vaihtaa muuta-

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

3.1.3 Itseohjautuvuus ja vastuullisuus

Suomalainen tyOkulttuuri on moniin maihin verrattuna itseohjautuva ja vastuullinen. Ku-
ten aiemmin mainittu, esimies ei valvo jatkuvasti alaisten tyontekoa ja alaiset saavat
paattaa itse tyon toteuttamisesta. (Maahanmuuttovirasto.) Oma-aloitteisuutta arvoste-
taan suomalaisissa tyoyhteisdissa. Oma-aloitteisuudella tarkoitetaan sité, etta tyontekija
tekee asian, jonka han katsoo olevan kesken tai vaativan huomiota ja esimies ei ole
kaskenyt tyontekijaa tekemaan kyseista tehtavaa. Oma-aloitteisuuteen kuuluu myds on-
gelmien ratkominen ilman pyynt6a. Mikali tydntekija huomaa puutteita jonkin tydtehtavan
toteutuksessa, han voi ehdottaa parempaa toteutustapaa. Kun suomalaisessa tyokult-
tuurissa tyontekijd on saanut yhden tyon valmiiksi, on asiallista aloittaa toisen tyon teko
tai kdyda kysymassa lisatyota, eikéa jAdda odottamaan esimiehelta uutta tehtavaa. (Var-
tiainen-Ora 2007, 74.) Tallainen oma-aloitteisuus on arvostettavaa, silla se viittaa tyon-

tekijan korkeaan tyémoraaliin ja -motivaatioon.

Suomalaisen tyOkulttuurin aikak&sitys on lineaarinen ja monokroninen. Aikakasitteella

antropologi Edward T. Hall kuvaa kulttuurin tapaa ymmartaa ajan kulu. Tapoja ymmartaa
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aikaa on kaksi: polykroninen (P-aika) ja monokroninen (M-aika) aikaorientaatio. P-ai-
kaorientoituneissa kulttuureissa ihmiset keskittyvat moneen tehtavéén samaan aikaan,
ja aika on ihmissuhdekeskeista. Mythastyminen tapaamisesta on sallittua, mikali henkild
myOhéastyy sosiaalisesta syysta. M-aikaorientoituneissa kulttuureissa puolestaan tehta-
vat tehdaan yksi kerrallaan tarkeysjarjestyksessd, ja aika on yksilokeskeista. M-ai-
kaorientoituneissa maissa on usein kaytdssa sanonta "aika on rahaa”, eli myéhastymi-

nen nahdaan ajan menettdmisena, ja sita tulee valttdd. (Tmg 2007.)

Itseohjautuva ja M-aikaorientoitunut tyokulttuuri takaa sen, etté tyontekijat pitavat itse
huolen tytpaikalle saapumisesta ajoissa. Jos tyot on maaratty alkavaksi kello kahdek-
san, tulevat tyéntekijat paikalle siihen aikaan, eika esimerkiksi varttia yli kahdeksan. Myo6-
hastymisesta on kohteliasta ilmoittaa mahdollisimman ajoissa, jotta odottava osapuoli on
tietoinen myohastymisesta. Mikali tydpaikalla on kaytéssa liukuva tydaika, on tydntekijan
omalla vastuulla pitdd huoli siitd, ettéd han tekee sovitun pituisen tydpaivan. (Maahan-
muuttovirasto.) Suomessa on yha kaytdssa vanha sananlasku "aika on rahaa”, ja se
kuvaa hyvin suomalaisten ajankayttoa ja tasmallisyytta seké vahvistaa kasitettd Suomen

M-aikaorientoituneesta tyokulttuurista.

Vastuullisuus on arvostettua suomalaisessa tyokulttuurissa, ja tydntekijan odotetaan te-
kevan tyot, jotka on sovittu tehtaviksi. Tiimin kokouksissa voidaan paattaa jokaisen tiimin
jasenen tydtehtavista, ja tehtavien odotetaan olevan taysin valmiina sovittuun aikaan
mennessa. Tyontekijan odotetaan itse aikatauluttavan ja toteuttavan annetut tyétehtavat

ilman, etta hanta kasketaan tekemaan tyonsa. (Vartiainen-Ora 2007, 75.)

3.1.4 Sitoutuneisuus ja tyétehokkuus

Suomalaisessa tyokulttuurissa ei nay tyontekijdiden puolelta suurta sitoutumista tyénan-
tajayrityksiin. Markkinatutkimusyritys Kantar-TNS:n toteuttaman tutkimuksen mukaan
suomalaista tyontekijoista vain 11 prosenttia on aktiivisesti sitoutuneita yritykseen, ja te-
kevat paivittain parhaansa seka ovat lasna henkisesti ja fyysisesti. 75 prosenttia on puo-
lestaan melko sitoutuneita. Tama ryhma tulee t6ihin ja suoriutuu toistdéan siedettavasti,
mutta eivat ponnistele kehittddkseen yrityksen toimintaa tai omaa osaamistaan. Jaljelle
jaéava 14 prosenttia tyontekijoista on aktiivisesti sitoutumattomia. He eivat keskity tyoteh-
taviinsa tai hoida omia osuuksiaan huolella ja voivat tuottaa yritykselle jopa tappiota.
(Tenhunen 2015.)
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Pienempaén tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttaa osaltaan myds tietoisuus hyvinvoin-
nista. Jyvaskylan yliopiston kahdeksan vuotta kestdneessa seurantatutkimuksessa kavi
ilmi, etta he, jotka olivat erittdin sitoutuneita tydnantajayritykseen, kokivat enemman tyon
kuormittavuutta kuin tydntekijat, joiden sitoutuneisuus oli vahaisempaa. Ylisitoutuneet
tyontekijat raportoivat myods kokevansa palkkion liian pieneksi suhteessa tydomaaraan.
(Blencowe, 2016.)

Tyontekijoiden lisaksi suomalainen yrityskdan ei ole enaa kovin sitoutunut tyonteki-
j6ihinsa tana paivana. Tama nakyy muun muassa YT-neuvotteluina ja organisaatiomuu-
toksina, ja tyontekijan on ymmarrettava, etta tyopaikka ei valttamatta ole ikuinen. Sitou-
tuneisuus vaihtelee organisaatioittain, ja jotkut yritykset ovat enemman sitoutuneita tyon-
tekijoihinsa kuin toiset. (Komonen 2020.)

Suomalaisessa tyokulttuurissa tydntekijoita sitoutetaan yritykseen muun muassa palkan,
osakeomistuksen ja tydsuhde-etujen avulla (Komonen 2020), mutta tyontekijat arvosta-
vat myds aineettomia etuja, kuten hyvia kehittymismahdollisuuksia, sosiaalista tukea esi-
merkiksi kollegoiltaan ja tunnustusta osaamisesta. Myodskaan luottamista johtoon ei tule
sivuuttaa, kun puhutaan tyontekijoiden sitoutumisesta. (Nederstréom 2019.) Yleisella or-
ganisaatiokulttuurilla on lisaksi suuri vaikutus suomalaisten ty6hon sitoutumiseen. Avoin
viestinta ja palautteenanto vaikuttavat tydn imuun ja siten viestintaa ja palautteenantoa

lisaamalla voidaan parantaa tyémotivaatiota ja sitoutumista. (Sarkkinen 2017.)

Tyontekijdiden pienempi sitoutuneisuus ei kuitenkaan automaattisesti tarkoita vahenty-
nytta tydtehokkuutta, vaikka sitoutuneisuus yleensa vaikuttaakin tyétehokkuuteen myon-
teisesti (Sahimaa 2017, 20). Ty6tehokkuuteen vaikuttavat sitoutumisen lisaksi muun mu-
assa tydn tauottaminen, kiireen vaheneminen ja toimistotilojen rakenne. Avokonttorin
puhemelu voi puolestaan huonontaa tyétehokkuutta keskittymisen herpaantuessa (Paa-
nanen 2019).

Tyon tauottaminen on tarkeaa tehokkuuden kannalta, silla taukojen aikana voi irtautua
tyosta. Tyosta irtautuminen puolestaan vahentaa stressia, virkistaa ja auttaa keskitty-
maan tyéntekoon paremmin. (Sianoja & Kinnunen & de Bloom & Korpela & Geurts 2016.)
Suomessa tydaikaa ja tydn ohessa pidettavia taukoja saadellaan tybaikalailla ja tyéeh-
tosopimuksilla, ja ndin osaltaan parannetaan tyon tehokkuutta. Saannelty tydaika luo ai-
kaa vapaa-ajan harrastuksille ja tyosta palautumiselle, ja néilla puolestaan on yhteys

tyotyytyvaisyyteen, tydssa jaksamiseen ja tyotehokkuuteen. (Tyoterveyslaitos.)



19

3.2 Japanilainen tyokulttuuri

Japanilainen tyokulttuuri eroaa suuresti suomalaisille tutusta, hyvin tasa-arvoisesta, ma-
talahierarkkisesta ja tehokkaasta tyokulttuurista. Japanilaisessa tyokulttuurissa on Suo-
men tyokulttuuriin verraten korkea valtaetdisyys sekd epéatasa-arvoisia toimintatapoja.
Kommunikointi painottuu korkeakulttuuriseen tapaan sanattomaan viestintaan ja siihen,
mitd jatetddn sanomatta ja milla tavalla asia sanotaan, sen sijaan, etta keskityttaisiin

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

Japanin tyokulttuurin jyrkk& hierarkkisuus on melkein utopiaa suomalaisille, ja japanilais-
ten paatdksentekotapa veisi suomalaiselta aikaa tottua. Japanilainen tehokkuus jakaa
mielipiteita, ja vaikka japanilaisten tyontekijdiden sitoutuneisuus yhteen yritykseen on
vahvaa, se ei aina ole myodnteinen asia, kuten tulemme huomaamaan. Tutustumme seu-

raavaksi tarkemmin japanilaiseen tyokulttuuriin.

3.2.1 Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

Japanin tyokulttuurissa vallitsee yksi maailman korkein valtaetaisyys (Meyer 2015, 125).
Korkean valtaetaisyyden maissa esiintyy korkeaa hierarkiaa ja muodollista tyokulttuuria.
Esimies on korkeammassa asemassa tyontekijoihin ndhden, ja hanelta odotetaan vank-
kaa osaamista johtamisesta (Hosftede Insights 2019). Esimiestda myds konsultoidaan

tyontekijoiden puolesta usein.

Japanilaiset odottavat johtajaltaan osaamista, ammattitaitoa seké hyvia kaytdstapoja ja
etikettien tuntemista. Johtaja ei johda vain yrityst&, vaan edustaa koko tydyhteiséa, joten
hanen tulee osata tuntea tilaisuuksien etiketit ja kayttaytya niiden mukaisesti. (Md Yusof
& Othman 2016, 178.) Esimies on aina korkeimmassa asemassa, ja hénta tulee kunni-
oittaa sen mukaisesti. Kun saapuu esimerkiksi neuvottelutilaisuuteen, esimiesta tulee
aina tervehtid ensimmaiseksi ja sen jalkeen vaihtaa tervehdykset muiden henkiléiden
kanssa arvojarjestyksessa. Mikali tervehtii toisia osapuolia vaarassa jarjestyksessa, voi
menettaa mahdollisuuden seuraavaan tapaamiseen tai jopa kokonaan mahdollisuuden
yhteistyohon. (Meyer 2015, 133.)

Paatokset tehdaan yhdessa, mutta jyrkan hierarkkisesti. Japanissa kaytetaan ringi -paa-

toksentekomenetelmad, jossa jokainen johtoon kuuluva padsee osallistumaan paatok-
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sentekoon etenkin suuremmissa muutoksissa. Muutosehdotus lahtee liikkeelle keskijoh-
dosta, jossa jokainen keskijohtoon kuuluva lukee ehdotuksen, tekee tarvittavat muutok-
set ja hyvaksyy ehdotuksen laittamalla siihen oman leimansa, eli niin sanotun japanilais-
ten allekirjoituksen. Hyvaksynnan jalkeen ehdotus lahetetaan ylemmalle tasolle, joka kay
l&pi saman prosessin kuin edellinen taso. Mikali ehdotusta muutetaan ylemmalla tasolla,
lahetetdén se takaisin alemmalle tasolle hyvaksyttamista varten. Tata menetelmaa kayt-
tden muutosehdotus on hyvaksytty konsensuksella. Virallisesti ehdotus hyvéksytaan
vasta muodollisessa kokouksessa, jota ennen jokainen paatdoksentekoon osallistuva on
jo kuitenkin hyvaksynyt ehdotuksen. (Meyer 2015, 156-157.)

Mikali kay niin, etté tyontekija tuo toisen muutosehdotuksen kokoukseen, hanelle anne-
taan muodollinen mahdollisuus kertoa oma ideansa. Ehdotusta ei kuitenkaan I&htokoh-
taisesti hyvaksytd, vaan sen sijaan konsensuksella hyvaksytty ehdotus toteutetaan. Nain
varmistetaan, etta tapahtuva muutos ei vahingoita yhtiota ja jokainen on sitoutunut muu-
tokseen. (Meyer 2015, 156-157.) Ringi-menetelmalla pidetdan ylla myoés harmoniaa ja
minimoidaan erimielisyydet. Kyseistd menetelmaéa on kritisoitu sen hitaudesta ja siita,
ettd yksittdiset johtajat paasevat valttamaan vastuuta menetelman avulla (Meyer 2015,
157).

Yhtalaisia tydmahdollisuuksia koskevasta laista (Equal Employment Opportunity Law,
EEOL) huolimatta japanilaisessa tyokulttuurissa tasa-arvo ei ole vahvassa asemassa.
Saarivaltion pitkan, muusta maailmasta eristaytyneen historian vuoksi perinteiset suku-
puoliroolit pitdvat edelleen pintansa, ja muutos tasa-arvoisempaan yhteiskuntaan ja tyo-
kulttuuriin on edennyt hitaasti. Naiset eivat edelleenkaan kuulu japanilaiseen tydela-
maan. Perinteiset sukupuoliroolit pitavat pintansa tydmarkkinoilla, minka vuoksi tydssa-
kayvat naiset eivéat saa vastuullisia toitd. Sen sijaan heitd palkataan maaraaikaisiin tai
epasaanndllisiin toihin ja he kokevat epatasa-arvoa pienemmaéan palkan seka tyoturvalli-

suuden osalta. (Hayashikawa & Manns 2019.)

Naisten ja miesten valinen tasa-arvo ei toteudu japanilaisessa tyokulttuurissa, vaikka sen
eteen pyritaan tekemaan toita. Vuonna 2018 kahdestakymmenesta ministerista vain yksi
oli nainen, ja yrityksissa johtotehtavissa tytskentelevista vain 13 prosenttia oli naisia.
(Aizawa 2018.) World Economic Forumin raportin (2019, 13) mukaan Japani sijoittui

vuonna 2019 sijalle 144, kun tarkastellaan sukupuolen valista eroa tydmarkkinoilla. Ra-
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portissa oli listattuna 152 maata. Japanissa ei siis kansainvalisestikdan tarkasteluna to-
teudu tasa-arvo, vaan se on yksi maailman epatasa-arvoisimmista maista tasa-arvoa

puoltavista laeista huolimatta.

Japanissa jopa tavallisten tydntekijoiden valilla on sosiaalinen arvojarjestys riippuen
muun muassa siitd, kuka on ollut yrityksessa pidempaan toissa. Yrityksessa kauemmin
téissa ollut on senpai, jonka vastuulla lahtékohtaisesti on tutustuttaa yritykseen uudempi
tyontekija eli kouhai. Ensimmaisen vuoden aikana kouhai ei valttamatta paase tekemaan
toita, joihin han on kouluttautunut, vaan joutuu purkamaan pahvilaatikoita, siivoamaan,
jakamaan postia ja tekem&aan muuta tyon kannalta vah&patdisempia tehtavia. Vastuulli-
semmat tydtehtavét ovat senpain hoidettavana. (Condon & Masumoto 2011, 11-12.)

Senpai-kouhai suhde on yleenséa hierarkkisuuden lisdksi emotionaalinen. Kouhai on
yleensa senpain vastuulla ja senpai ottaa vastuun uuden tyontekijan tekemista virheista.
Kouhai puolestaan auttaa vanhempaa parhaansa mukaan ja ottaa lahtokohtaisesti mie-
lellaén vahapatdisemman tyotehtavét tehtavakseen. Kouhai voi tulla senpain mukaan
esimerkiksi asiakaskaynneille ja siten oppia hoitamaan vaativampia ty6tehtavid. Senpai
ei valttamatta ole kouhaita vanhempi, silla yrityksessa kokemusvuodet maarittévat ase-
man. Mikali kouhai on vanhempi kuin senpai, heidan valilladn voi ilmeta ristiriitoja sosi-
aalisen aseman loytamisessa, silla tydpaikan ulkopuolella ikéd maarittdd sosiaalisen ase-
man. Tyopaikan ulkopuolella idltdéadn vanhempi on senpai ja nuorempi kouhai. (Condon
& Masumoto 2011, 11-13.)

3.2.2 Kommunikaatio ja viestinta

Japanilainen kommunikaatiotapa on huomattavan korkeakontekstinen (kuvio 2). Korkea-
kontekstiseen kommunikointitapaan kuuluu epésuora puhe, puheen ja puhujien hierark-
Kisuus, hiljaisuus seka sanaton viestinta. Epasuora puhe kuuluu jokapaivaiseen kommu-
nikaatiotapaan, silla japanilainen sanoo asiat niin, etta se pitdd harmoniaa ylla. Hyva
kommunikoija kayttdd kohteliaisuuksia, jattaa tarkeita asioita sanomatta, jotta kuulijat
voivat "lukea rivien valista” ja "lukea ilmaa” etenkin vaikeita asioita kaytaessa lapi.
(Mikluha 1998, 206.) llman lukemisella tarkoitetaan esimerkiksi kokouksen ilmapiirin jan-
nittyneisyyden tuntemista, esimerkiksi vaittely- tai ristiriitatilanteissa (Meyer 2015, 33).
Kommunikoidessaan l&nsimaalaisten kanssa, japanilainen voi "rivien valistd” lukiessaan

tulkita viestin vaarin, koska lansimaalainen ei yleensa tarkoita muuta, kuin mita sanoo.
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Japanissa epamiellyttévat asiat sanotaan lempeasti, ja japanilaiset eivat yleensa ilmaise
negatiivista mielipidetta. Vastakkainasettelut eivat yllapida harmoniaa, minka vuoksi ja-
panilaiset ovat haluttomia asettumaan avoimesti muita vastaan. Mikali eriava mielipide
joudutaan ilmaisemaan, se tulee ilmaista peitellysti esimerkiksi kolmannen osapuolen,
eli viestinviejan kautta tai huumoriin vedoten. Ristiriitatilanteissa japanilainen pyrkii pe-
lastamaan seka omat, ettd muiden kasvot esimerkiksi tyynnyttamalla tilanteen. Suora
negatiivinen puhe nahdaan epéakohteliaana ja jopa loukkaavana ja sita tulee valttaa vi-
rallisissa kommunikointitilanteissa ja julkisilla paikoilla. (Mikluha 1998, 207-209.) Kuiten-
kin palautteenannossa japanilainen esimies painottaa kohtia, joissa alainen voi parantaa
sen sijaan, etta antaisi positiivista palautetta (Kopp 2019). Ongelmat kuitenkin ilmaistaan
usein erittdin epasuorasti puhumattomuudella, toisen puheen keskeyttamisella seka tau-
oilla. Neuvottelutilanteissa hankalat tilanteet voidaan yrittdd ohittaa tauon ja tarjoilun
avulla. Tarjoilulla voidaan myo6s yrittdd saada neuvottelut taysin lopetettua. (Mikluha
1996, 61.)

Kulttuurillinen hierarkkisuus nakyy arvojarjestyksen lisaksi myos japanilaisten kommuni-
kaatiossa. Japanissa ei kdyteta sanaa “sina”, viitatessa toiseen henkilédn, vaan hanta
puhutellaan ensisijaisesti sukunimella. Kun henkilé on perheenjasen tai laheinen ystava,
hanta voidaan puhutella etunimelld. Nimen loppuun tulee aina liséta paate, joka ilmaisee
henkildon suhteen puhujaan. Naita paatteitd on esimerkiksi -chan, -kun, -san, ja -sama.
Muodolliset paatteet ovat -san ja -sama. -Sama paatetta kaytetaan, kun puhutaan kei-
sarillisen perheen jasenista (esim. prinsessa, ohime-sama) tai jumalasta (kami-sama).
Kaikista yleisin paate on -san, mita voidaan lahtdkohtaisesti kayttaa keta tahansa puhu-
teltaessa. -San paatetta on turvallista kayttaa, kun henkild on epavarma, mita paatetta
tulee keskustelutilanteessa kayttad. (Dais, 2015.) Se voidaan karkeasti kaantaa suo-

meksi "herra” tai "rouva” riippuen siitd, kumpaa sukupuolta puhutellaan.

Epamuodollisia paatteité ovat -chan, ja -kun, joita kaytetddn yleensa puhuteltaessa lap-
sia. -Chan paatetta kaytetaan ensisijaisesti puhuteltaessa nuoria tyttdja, mutta perheen
sisdisesti sitd voidaan kayttdd puhuteltaessa ketéa vain naispuolista henkiléa, kuten iso-
aitia (oba-chan). -Chan paatetta voidaan kayttda myds puhuteltaessa poikia, mutta -kun
paate on turvallisempi valinta. -Kun paatettd voidaan kayttdd myos puhuteltaessa la-
heista, saman ikaista miespuolista henkilda, mutta idkkéddmpia puhuteltaessa sita ei ole
soveliasta kayttda. (Dais 2015.) Nimien paéatteita on japanin kielessd monia, mutta naméa

ovat yleisemmin kaytetyt henkildiden suhdetta kuvaavat paatteet.
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Hierarkkisuus nékyy myds tydpaikalla kommunikaatiossa ja mielipiteiden ilmaisussa.
Tdissa ei ole soveliasta kertoa aitoja mielipiteitd, vaan mielipiteiden tulee olla yhteenso-
pivia esimiesten mielipiteiden, ja yrityksen arvojen kanssa (sosiaalinen mielipide, tate-
mae). Japanilaisten valkokaulustydntekijdiden toimenkuvaan kuuluu tyonteon lisaksi yo-
myo6h&an venyvat illanvietot, joissa kuluu paljon alkoholipitoisia juomia. Nama illanvietot
ovat yleensa esimiehen ehdottamia, ja alaisen ei ole soveliasta kieltaytya niista. Kun ilta
on venynyt pitkaksi, ja alkoholipitoisia juomia on tullut nautittua, japanilaiset tyontekijat
voivat avoimesti puhua jopa mielipiteistdan tyota ja tydpaikkaa kohtaan ja nayttaa todel-
liset tunteensa, tosin huumorilla hoystettyna. Téata aitoa, sisaista ajatusta, jota harvoin
jaetaan ulkopuolisten kanssa, kutsutaan honneksi. Vain illanvieton kaltaisissa tilaisuuk-
sissa on soveliasta kertoa honneistaan, mutta seuraava paivana kukaan ei puhu kenen-
kdan todellisista ajatuksista. Tyopaikalla palataan taas tatemaen pariin, jotta harmonia
saadaan yllapidettya. (Porrasmaa 2012, 88.)

Korkeakulttuuriseen tapaan Japanissa on vahva sanattoman viestinnan kulttuuri. Suora
katsekontakti on merkki ylimielisyydesta tai korkea-arvoisuudesta, mink& vuoksi tuijo-
tusta tulee valttaa ja silmiin tulee katsoa vain pikaisesti. Hymy voi ilmaista mita vain tun-
netta, silla tunteiden liiallinen ndyttaminen on sopimatonta. Hymyn merkityksen voi tietdaa
vain sita edeltaneesta tilanteesta, minka vuoksi hyva "ilman lukemisen” taito on valtta-
matonta vaarinymmarrysten ehkaisemiseksi. Japanissa toisia ei ole sopivaa koskettaa
luvatta eika seista liian lahella keskustelukumppania, silla kumarruksille on jatettava ti-
laa. (Mikluha 1998, 211-212.) Japanilaiset tervehtivat toisiaan kumarruksella, mutta lan-
simaalaista yleensa katellddn. Tama johtuu japanilaisten halusta yllapitad harmoniaa,
silla lansimaalaiset eivat yleensa ymmarra eri kumarruksien syvyyksien merkitysta.

(Mikluha 1998, 213.) Taten kéttely on turvallisempi vaihtoehto kummallekin osapuolelle.

Japanilaiseen sanattomaan viestintaan kuuluu myds hyva istuma-asento. Se on tarkeda
neuvotteluissa, silla japanilaisen mielestd "ihmiselld ei ole henkista tasapainoa, jos héa-
nella ei ole fyysista tasapainoa” (Mikluha 1998, 214). Lansimainen rento istuma-asento

Vvoi siis vaikuttaa negatiivisesti neuvotteluiden sujumiseen.

Kéayntikorttien vaihtaminen kuuluu tarkeané osana japanilaiseen sanattomaan viestin-
taan, ja sille on oma etikettinsa. Kayntikorttia pidetdéan ihmisen jatkeena, joka ilmaisee
henkilon statuksen. Kayntikorttien vaihtaminen on Japanissa valttdmaton muodollisuus

ensi kertaa tavatessa, ja se tulee antaa kaikille seurueeseen kuuluville, joille on tullut
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esitellyksi. Naissa tilanteissa vierailija ojentaa kayntikorttinsa aina ensin. Kun kayntikort-
tia ojentaa, on huolehdittava, ettd nimi on oikein pain saajaan ndhden. Kayntikortti ojen-
netaan ja vastaanotetaan kahdella kadella samalla kumartaen pienesti. Kun kayntikortit
ovat vaihdettu, tulee niita tutkailla ja kommentoida jonkin aikaa, minkéa jalkeen saatu
kayntikortti laitetaan poydalle esille tapaamisen ajaksi. Kayntikortteja voi hypistella ta-
paamisen aikana, ja se usein nahdaan kohteliaana eleena. Tapaamisen loputtua kayn-
tikortti tulee laittaa rintataskuun tai kayntikorttikoteloon, mutta ei ikina housujen takatas-
kuun. Tall6in sen p&alle mahdollisesti istuttaisiin ja loukattaisiin kortin antajaa. (Mikluha
1998, 204-205.)

3.2.3 Itseohjautuvuus ja vastuullisuus

Japanilainen tyokulttuuri ei ole kovin itseohjautuva, vaan tyontekijat kysyvat esimiehel-
taan tyotehtavia ja varmistavat, ettéa he tekevat asiat oikein. Kollektiivisen kulttuurin ta-
paan japanissa esimies antaa kaskyt tydtehtavista, ja tyontekijat toteuttavat ne kysele-
mattd (Mikluha 1996, 128). Japanilaisen hierarkian mukaan esimies on loppupeleissa
se, joka tekee paatdksen tyon tekemisesta tai sen tekematta jattdmisestda. Oma-aloittei-
suutta ei juurikaan esiinny, esimerkiksi jos tyot loppuvat kesken tydpaivan, tyontekijat
saattavat kayttaa tydaikaansa siirrellakseen tietokoneen hiirtd kulmasta toiseen néayt-
tadkseen kiireisiltd (Porrasmaa 2012, 98).

Japanilaisten vastuullisuus ilmenee etenkin heidan tasmallisyydessaan. Japanilaiseen
tyokulttuuriin kuuluu siis tasmallisyys ja he ovat usein kymmenenkin minuuttia ajoissa oli
kyseessa sitten tapaaminen, lounas tai tyopaivan alku. Voidaan siis sanoa, ettd Japa-
nissa on M-aikaorientoitunut kulttuuri, jossa mydhastymisté ei katsota hyvalla. Japanissa
kunnioitetaan toisia ja mythastyminen on suuri epakunnioituksen merkki etenkin, jos on
tapaamassa vanhempaa kollegaa (senpai), esimiestd tai muuta korkea-arvoisempaa
henkiléa. (Meyer 2015, 224-227.)

Japanilaiset eivat ole vastuussa vain omasta tygsuorituksesta, vaan yhteisélliseen, har-
monian yllapitdvaan tapaan he ovat yhdessa vastuussa koko osaston, ja jopa yrityksen
suorituksesta. Tiimityd on japanilaisessa tyOkulttuurissa tarkeéa ja tyontekijat ovat val-
miita keskeyttdmaan omat tyot, jotta voivat auttaa kollegoitaan. Individualismi ei kuulu
japanilaiseen tyokulttuuriin ja sen vuoksi henkil6t omat ty6tehtavat voivat myohastya tai

jaada tekematta, mikali han auttaa kollegoitaan liian ahkeraan. (Morgan 2016.)
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Japanilaisille vastuullisuus ilmenee myds tydn erittdin tarkassa suunnittelussa. Tyon
suunnitteluun kaytetdan enemman aikaa kuin itse tyon toteutukseen, ja suunnitelmat
ovatkin usein pilkuntarkkoja. Informaatiota kerataan ja sita analysoidaan pienia yksityo-
kohtia myoten. Tarkasti tehty suunnittelu takaa tyon laadun ja toteutuksen jarjestelmalli-
syyden. Tydn tekeminen ei ole japanilaisessa kulttuurissa yhta painotettu, kuin sen suun-
nittelu. Mikali tyota lahdetaan tekemaan ilman tarkkaa suunnittelua, on se japanilaisen

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

3.2.4 Sitoutuneisuus ja tyétehokkuus

Vaikka Japanissa tyOpaikalle saavutaan aina ajoissa, ei toista useinkaan paasta lahte-
maan ajoissa. Japanilaisessa tyokulttuurissa vakituinen valkokaulustydntekija on usein
sitoutunut koko elaménsa ajan yritykseen, mihin han on paassyt toihin yliopistosta val-
mistuttuaan. Tyopaikka on turvattu, ja tyontekijan ei useinkaan tarvitse pelata irtisano-
mista, mutta turvatyopaikka vaatii tyontekijalta uhrauksia (kaisha-shugi). (Porrasmaa
2012, 87-89.) Tyopaivat voivat pahimmillaan olla jopa kaksikymmentéatuntisia ja ylitdista
ei makseta palkkaa, silla tyontekija tekee ylitoitd automaattisen ylennyksen kannusta-
mana. Yli kuudenkymmenentunnin viikoittainen tydaika ei ole poikkeuksellista, silla Ja-
panissa ei ole yhta tarkkoja tydaikalakeja, kuin esimerkiksi Suomessa. (Ronsse 2015.)

Palkattomat ylity6t, tai ylitydpalvelukset (saabisu zangyo), ovat lailla kiellettyja, mutta
kaytannodssa tyontekijat ovat pakotettuja tekemaan toita virallisen tybajan paatyttya ja
jopa lomapaivinakin, koska kaikki muutkin tekevat niin. Tyopaivat voivat venya sosiaali-
sista ja harmoniaa yllapitavista syista — japanilaisessa tyokulttuurissa kun ei ole hyvak-
syttavaa lahtea kotiin ennen esimiesta. Toita ei valttamatta ylitydajalla kuitenkaan tehda,
vaan tyontekijat saattavat kuluttaa aikansa vain siirtelemalla tietokoneen hiirta (Porras-
maa 2012, 99.)

Tyosta johtuvat kuolemat (karoshi) ovat surullisenkuuluisa ongelma japanilaisessa ty6-
kulttuurissa, ja se tunnistetaan viralliseksi kuolinsyyksi muun muassa liiallisen stressin ja
ylitdiden aiheuttamaksi sydankohtauksi tai aivohalvaukseksi (Ronsse 2015). Osa tyon-
tekijoistéa paatyy tekemdaan itsemurhan tydstressin tai liian suuren ylitydmaéara vuoksi
(Porrasmaa 2012, 88). Vuonna 2015 ty06 oli ainakin osasyynéa 2159:n kuolemaan. Vuo-
den 2016 maaliskuuhun mennessa tyohaon liittyvid itsemurhia tai sen yrityksia oli kertynyt
jo 93 tapausta, kun karoshi -kuolemia kokonaisuudessaan oli tapahtunut ainakin 1456
kappaletta (McCurry 2016).
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Pitkilla tyopaivilla on terveysriskien lisdksi muitakin varjopuolia. Tydteho laskee tydpai-
van pituuden kasvaessa ja tyontekijat saattavat nukahdella kesken paivan, esimerkiksi
vessatauolla. Toita tehdaan hitaasti, mikali haluaa téiden riittdvan koko pitkien tyépaivien
ajaksi. (Porrasmaa 2012, 99.) Jopa tilastollisesti katsottuna japanilainen pitkien paivien
tyokulttuuri on tehoton. Kaikista G7—-maista Japani sijoittuu huonoimmalle sijalle tuotta-
vuuden suhteen. Kun otetaan huomioon pitkat tydpaivat, niiden terveysriskit ja niista joh-
tuvat kuolemantapaukset seka tydkulttuurin tehottomuus, voidaan paatelld, etta japani-
laiset tyontekijat riskeeraavat henkensa tyhjan takia. (Nadeau 2018.)

Jotkut japanilaiset yritykset ovat ottaneet kayttdonsa lansimaiden mallin tyopaivien pi-
tuuksien suhteen. Tyopaivat ovat kohtuullisia pituudeltaan ja ylipitkat péaivat ovat jopa
kielletty. N&issa yrityksissa on tehty positiivisia huomioita tehokkuuden nousun suhteen.
(Porrasmaa 2012, 100.)

4 Japanilaisen tyontekijan perehdyttamisopas

Japanin ja Suomen tyokulttuureissa on jonkin verran yhtalaisyyksia, mutta lahtékohtai-
sesti ne eroavat toisistaan monella tavalla. Tasséa opinnaytetytn osassa vertaamme tyo-
kulttuureita toisiinsa ja teemme havaintoja kulttuurieroista, joihin japanilainen tyéntekija

tulee perehdyttaa, kun han tulee Suomeen tdihin.

Tyokulttuurillisten erojen vuoksi tyopaikalla voi tapahtua suuria vaarinymmarryksia tai
ristiriitatilanteita. Niiden valttamiseksi loin oppaan suomalaiseen tydkulttuuriin perehdyt-
tamista varten. Tyokulttuuriin perehdyttamisen tavoitteena on siis omalta osaltaan so-
peuttaa uusi tyontekija paikalliseen tydkulttuuriin siten, ettd ongelmat ja ristiriidat vahe-
nevat tyopaikalla ja uusi tyontekija pystyy vastaamaan tyonantajan odotuksiin muun mu-
assa toimintatapojen osalta. Taman kappaleen pohjalta tehtiin perehdyttdmisen tarkis-
tuslista, joka loytyy liitteestd 1. Tarkistuslista on luotu tukemaan opasta, jotta perehdyt-
téessa kaikki asiat tulevat varmasti kaytya lapi.

4.1 Perehdyttaminen suomalaiseen tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen
Mikali japanilainen tyontekija on tydskennellyt erittain perinteisessa japanilaisessa yrityk-

sessd, hanen kasityksensa tasa-arvosta ja yhdenvertaisesta kohtelusta on hyvin erilai-

nen verrattuna suomalaisen tydntekijan kasitykseen. Japanilainen tyontekija on tottunut
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hierarkkiseen tydyhteisdon, jossa esimies on oikeassa ja itsendisia paatoksia ei juuri-
kaan tehda. Taméan vuoksi suomalainen tasa-arvoinen, matalahierarkkinen tydyhteiso
voi vaatia hanelta totuttelemista. Perehdytyksessa on otettava huomioon erot tasa-ar-
vossa ja yhdenvertaisessa kohtelussa, ja uudelle tyontekijalle tulee selittaa, kuinka tasa-

arvo Suomessa toimii.

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

Tasa-arvo on Suomessa tarkeassé asemassa niin yhteiskunnassa kuin tyéelamassakin,
ja sen merkitysta ei tule vahatella. Tasa-arvoon perehdyttdmisessa voidaan lahtea liik-
keelle laeista, jotka ohjaavat tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta Suomessa. Kuten aiemmin
mainittu, n&ma lait ovat yhdenvertaisuuslaki ja laki naisen ja miehen vélisesta tasa-ar-

vosta seka perustuslain yhdenvertaisuuspykala.

Perehdytettavalle on hyva selvittda erikseen tarkemmin naisten ja miesten valinen tasa-
arvo seka hanen mahdollisuutensa nousta vaativampiin tehtéviin. Hanelle on hyvé tuoda
ilmi ylenemisen perusteet, silla ylennykset eivat ole Suomessa automaattisia ja iasta riip-
puvaisia, toisin kuin Japanissa. Ylennyksen saaminen vaatii osaamista ja sen nayttoa,

mutta sukupuolella tai etnisella taustalla ei ole merkitysta.

Perehdytettavalle tulee myds kertoa ty6tekijdiden keskinainen yhdenvertaisuus. Japani-
laiselle tulee selvittda etenkin perehdyttédjan tasavertainen suhde perehdytettavaan, silla
han voi mieltaa perehdyttdjan senpaikseen, eli uutta tyontekijaa tukevaksi, hierarkiassa
koreammalla olevaksi vanhemmaksi ja osaavammaksi tyontekijaksi. Vaikka toinen tyon-
tekija on ollut kauemmin yrityksessa, se ei tarkoita, ettéa hén olisi yritykselle arvokkaampi
kuin uusi tyontekija. Tama on hyva selittda tyontekijalle, jotta han ymmartaa tasa-arvon
merkityksen suomalaisessa tyokulttuurissa, ja tietdd olevansa yhtéd arvokas yritykselle,
kuin ty6ta pidemman aikaa tehnyt tydntekija. Se voi parantaa tydntekijan sitoutuneisuutta

yritykseen ja yhdenvertaisuuden tunnetta tydyhteistssa.

Mikali japanilaista tyontekijaa ei perehdyteta riittavasti suomalaiseen tasa-arvoisuuteen
ongelmia voi mahdollisesti iimet&, mikali japanilaisen miehen esimiehené on nainen. Nai-
set eivat lahtékohtaisesti ole kuulunut japanilaiseen tydelamaan tai ovat tehneet vahem-
man arvotettuja toita eivatka ole edenneet esimiesasemaan. Kun nainen on japanilaisen
tyontekijan esimiehend, tydntekijalla voi ilmeta kapinallisuutta, jos han ajattelee, ettei

nainen ole pateva hoitamaan esimiehen tehtavia. Tama voi luoda ongelmia tiimityohon,
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ja mahdollisesti tytpaikkakiusaamista tyoyhteisdssa, mutta myoés luoda erilaisia sosiaa-

lisia ongelmia esimiehen ja alaisen vélille.

Ongelmia tasa-arvon yhdenvertaisuuden kanssa voi syntya myos siina tapauksessa, kun
japanilaiselta naiselta odotetaan yhta vahvaa ja ammattimaista kayttaytymista kuin suo-
malaiselta naiselta. Kun Japanissa nainen on miesta heikommassa asemassa niin yh-
teiskunnassa kuin kotioloissakin, voi perinteinen japanilainen nainen tuntea olonsa erit-
tain epamukavaksi suomalaisten odotusten keskella. Odotukset voivat tuntua japanilai-
selta naisesta raskaalta, mikali han on tottunut olemaan heikompi osapuoli japanilai-
sessa tyoelamassa. Naiden ongelmien vahentamiseksi on tarke&a tutustuttaa japanilai-
nen tyontekija tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen. Aiheisiin perehdyttamiseen on hyva
kayttaa paljon aikaa, silla tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ovat suomalaisen tydkulttuurin
seka yhteiskunnan kulmakivia.

Matalahierarkkisuus

Lakeihin ja tasa-arvoon perehdyttdmisen jalkeen johtamisen matalahierarkkisuus on
hyva selittaa japanilaiselle tyontekijalle perusteellisesti. Tama tarkoittaa sité, ettd uuden
tyontekijan kanssa on kaytava lapi johtamistapa seka paattksentekotapa, esimiehen
etunimipainitteinen puhuttelutapa seka itsenaiset ja oma-aloitteiset tydskentelymenetel-
mat. Hanelle on painotettava, etta esimies ei juurikaan valvo tydntekoa, vaan luottaa
tyontekijoihinsa ja heidan ammattitaitoonsa. Ongelmatilanteissa voi kuitenkin aina kaan-
tya esimiehen tai kollegan puoleen, eika asiaa tarvitse itse ratkoa. Esimiehet haluavat
usein myos kuulla alaistensa mielipiteet, ja jokainen voi omalla mielipiteellaan osallistua

paatdksentekoon tai ehdottaa muutosta, jonka huomaa tarpeelliseksi.

Mikali japanilaista tyontekijad ei perehdyteta suomalaisen johtamisen matalahierarkki-
suuteen, voi han kokea esimiehensé oleva patemattn hoitamaan hanelle annettua roo-
lia. Se voi potentiaalisesti luoda ristiriitatilanteita tyoyhteisfssa ja haitata tyontekoa.
Tyontekija ei valttamatta nae johtajaa johtajana, mika voi vaikuttaa hanen sisdiseen mo-
tivaationsa ja tyotehokkuuteensa. On tarkeaa selvittdd hanelle, etté vaikka esimies on
samanarvoinen tyontekijoiden kanssa ja voi lounastaa alaisen kanssa, on han silti esi-
mies ja tarvittaessa neuvoo tyontekijad seka paattaad asioista, joihin tydntekijalla ei ole
valtuuksia. Taméa voi hieman auttaa japanilaisen tyontekijan matalaan hierarkiaan so-

peutumista, kun han on tietoinen, etta esimies on kaikesta huolimatta esimies.
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Epéatasa-arvoinen kohtelu

Perehdytettavalle tulee myds kertoa miten toimia, jos han kokee tai huomaa epatasa-
arvoista kohtelua, seksuaalista hairintaa tai tytpaikkakiusaamista. Hanen tulee olla tie-
toinen oikeuksistaan etenkin, kun ne eroavat siita, mihin han on tottunut. Suomessa
eriarvoiseen kohteluun puututaan melko herkasti ja etenkdan seksuaalista hairintaa ei
sallita tyopaikoilla. Seksuaaliseen hairintaan keskittyva Me too —kampanja on tuonut ilmi
tyOpaikoilla tapahtuvaa seksuaalista hairintaa, ja ongelma on tiedostettu (Kerola 2018).
Seksuaalisen hairinndn tiedostamisen ja siihen ajoissa puuttumisen kannalta on tarkeda
tuoda vaarinkaytokset ilmi, jotta ongelmat saataisiin ratkaistua ajoissa. Tieto siitd, etta
tilanteisiin puututaan, luo turvallisuudentunnetta japanilaiselle tyontekijalle, ja voi edistaa
tyOpaikaan sitoutumista.

4.2 Perehdyttaminen suomalaiseen kommunikaatioon ja viestintdan

Kun japanilainen tydntekija saapuu Suomeen, han tulee huomaamaan suuren eron Ja-
panin ja Suomen kommunikointi- ja viestintédtavoissa. Haneltd menee aikaa sopeutua
suomalaiseen matalakontekstiseen kommunikaatio- ja viestintakulttuuriin tullessaan erit-
tain korkeakontekstisesta kulttuurista (kuvio 3). Koska kommunikaatio ja viestintd ovat
sujuvan yhteistyon lahtokohdat, on kyseiseen aihealueeseen perehdyttdmiseen hyva
kayttaa reilusti aikaa. Kun kommunikaatio- ja viestintatavat ovat kaikkien ymmarryk-

sessd, voidaan erindiset ristiriidat ja ongelmatilanteet selvittdd puhumalla.

Sanallinen viestinta

Kommunikaatioon ja viestintdan perehdyttdminen voidaan aloittaa sanottujen asioiden
merkityksen painottamisesta. Suomalaisessa kommunikaatiossa sanotaan asiat niin
kuin ne ovat. Lauseilla tai sanoilla on erittéin harvoin piilomerkityksid, kun taas Japanissa
painopiste on sanomatta jatetyissa asioissa ja kehonkielessa. Suomessa piilomerkityk-
siin ei lahtokohtaisesti tyokommunikaatiossa ja -viestinnassa torméaa, toisin kuin japani-
laisessa kommunikointikulttuurissa. Perehdytettavélle on siis kerrottava, ettéd suomalai-
sessa kommunikaatiossa keskitytdan paaasiallisesti aaneen sanottuihin asioihin. Jotta
kommunikaatio sujuisi ja asiat ymmarretddn oikein, on tastd aiheesta hyvéa aloittaa kom-

munikaatioon perehdyttdminen.
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Liséksi perehdyttamisen alkuun on hyva kertoa perehdytettavalle suomalaisesta hiljai-
suudesta seka puheen tauotuksesta. Siind missa suomalaiselle tauot puheessa ja puhu-
mattomuus ovat normaaleja, voi japanilainen kokea tilanteen negatiivisena tai muuten
ongelmallisena, silla han on tottunut puhumattomuuden esimerkiksi neuvotteluiden ai-
kana olevan merkKi ristiriidasta tai ongelmasta. Jotta perehdyttdmisen aikana ei tallaisia
olettamuksia tulisi ja perehdyttamisen etenisi ilman vaarinymmarryksia, on asia hyva

kayda heti alkuun l&api perehdytettavan kanssa.

Japanilainen on hyva totuttaa suomalaiseen kommunikaatiotapaan myds erityisesti si-
nuttelun, suoran puheen, negatiivisen keskustelun ja oman mielipiteen ilmaisun osalta,
silla Suomen ja Japanin kommunikointitavoissa on merkittavia eroja. Kun japanilainen
tulee téihin Suomeen, han voi puhua japanilaiseen tapaan erittain kohteliaasti, mika ei
lAhtokohtaisesti kuitenkaan ole ongelma suomalaisessa tydyhteiséssa. Hanelle voidaan
kuitenkin kertoa, etta toisten sinuttelu ja etunimilla kutsuminen on suomalaisten tapa pu-
hutella toisia, ja han voi ajan kanssa oppia sinuttelemaan. Japanilainen tyontekija voi
tuntea kuuluvansa paremmin tydyhteisoon, kun han oppii suomalaisten tavat puhua toi-
silleen, silla yhdenmukaisuus luo turvallisuudentunnetta. Perehdytettavalle tulee lisaksi
selvittaa, ettd suomalaisessa tyokulttuurissa puhutaan asioista suoraan ja melko kaunis-
telematta, ja negatiivisetkin asiat kaydaan lapi perusteellisesti, mik&a on taysin erilaista

japanilaiseen tyokulttuuriin verrattuna, jossa suora puhe koetaan negatiivisena.

Oman mielipiteen ilmaisu

Perehdytettavalle tulee kertoa, ettd hanen omaa mielipidettansa, eli honnea, arvoste-
taan, ja kehitysehdotuksia otetaan yleensa vastaan ilomielin. Perehdytettavalle tulee sel-
vittaa, ettda suomalaisessa tyokulttuurissa ei ole kaytdssa tatemae, eli sosiaalinen mieli-
pide, vaan jokaisen mielipide on arvokas ja monipuolisuus nahdaan yleensa rikkautena.
Taman sisaistamiseen japanilaiselta tyontekijalta voi menna aikaa, silla oman mielipiteen
ilmaisu ei japanilaisessa tyokulttuurissa ole lahtékohtaisesti hyvaksyttavaa vaan Japa-

nissa pyritddn harmonian yllapitamiseen tilanteessa kuin tilanteessa.

Koska Japanissa tatemae on ensisijainen mielipide mita ilmaistaan, tulee honnen, eli
oman mielipiteen ilmaisemisen merkitys todella selittdéd perehdytettavalle. Mikéli pereh-
dytettava ei pysty ilmaisemaan omaa mielipidettadn, voidaan hanen ajatella olevan eri-

tyisen ujo tai mielistelevan esimiestd. Ujous saattaa vaikuttaa esimerkiksi hanelle tarjot-
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tuihin ty6tehtaviin. On mahdollista, ettd esiintymista sisaltavia tydtehtavia ei tarjota japa-
nilaiselle tydntekijalle, jos hdnen ajatellaan olevan kykeneméatdn hoitamaan esiintymista
vaarin oletetun ujouden vuoksi. Suoranainen mielistely nahdaan Suomessa mauttomana
kaytoksena, ja sita tulisi valttad. Suomessa tatemaen kayttdminen voidaan nahda mie-
listelyna ja se voi aiheuttaa paheksuntaa muissa tydyhteisdn jasenissa. Jotta japanilai-
nen tyoéntekija ei jaisi tydyhteisén ulkopuolelle tai kokisi jopa tydpaikkakiusaamista tate-
maen vuoksi, on hénelle tarkeda selittaa, miksi sité tulisi valttaéa suomalaisessa tyokult-

tuurissa.

Kielitaito

Sanallisen kommunikaation liséksi tulee ottaa huomioon perehdytettavan kielitaito. Mi-
kali japanilainen tyontekijéa ei osaa suomea, hanelle olisi hyva tarjota mahdollisuus osal-
listua kielikurssille, tai vahintdankin kertoa paikallisen kielen osaamisen merkitys maa-
han sopeutumisessa ja antaa tietoa kielikurssien jarjestdjistd. Kun paikallisen kielen
osaaminen luo itsevarmuutta ja turvallisuuden tunnetta, se luo myds yhteiséllisyytta ja
syventaa sidettd uuteen kotimaahan ja tyopaikkaan. Paikallisen kielen tuntemus voi vai-
kuttaa sopeutumiseen positiivisesti, joten kielikurssin tarjoamista tyontekijalle olisi hyva
harkita.

Sanaton viestinta

Japanilainen tyontekija voi ymmartaa suomalaisen sanattoman viestinnan vaarin. Japa-
nissa sanaton viestinta on erittain tarkeassa asemassa kommunikaatiossa, mutta Suo-
messa se on niukkaa. On tarkead, ettd perehdytettdva oppii suomalaisen sanattoman
kommunikointitavan ja huomaa, etta sita ei juurikaan kayteta, silla japanilainen voi "lukea
ilmaa” vaarin. Han voi |6ytaa viestien salattuja merkityksia, mita ei kuitenkaan ole tarkoi-
tettu tai antaa ymmartaa oman asiansa vaarin, jos han ei sano asiaa suoraan vaan viesti

olisi tarkoitus lukea rivien valista.

Vaarinymmarretyt viestit voivat vaikuttaa paitsi tyéhon ja tydyhteisdon negatiivisesti, ne
voivat luoda henkilokohtaisia ristiriitoja viestin l&hettdjan ja vastaanottajan valille. Mikali
viestin vastaanottaja ymmartaa viestin vaarin tai sen lahettdja kertoo asian kulttuuriin
sopimattomalla tavalla, voi seuraukset olla pitkdaikaiset ja henkilokohtaisiin suhteisiin

vaikuttava, jos vaarinymmarryksia ei selviteta. Tamankaltaisia tilanteita on hyva ennal-
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taehkaista syvallisen kulttuuriin ja viestintaan perehdyttdmisen avulla, jotta vaarinym-
marrykset vahenisivat ja ty6t sujuisivat ongelmitta. Konkreettiset esimerkit voivat auttaa
sanattoman viestinnan sisaistamisessa, ja perehdytettavalle voi esimerkiksi kertoa suo-
malaisten ilmeiden merkityksesta. Hanelle voidaan kertoa myds kiitoksen eri tavoista,

esimerkiksi nydkkaaminen tai kahvin tarjoaminen toiselle kay kiitoksesta Suomessa.

Kayntikortit

Perehdytettavalle on hyva kertoa myos kayntikorttien antamisen arkipaivaisyys. Kaynti-
korit nahd&&n Suomessa vain yhteistietojen vaihtamisena, eli Japaniin verrattuna kayn-
tikorttien antamisella ei ole juuri mitd&dn merkitysta. Tama on hyva selittad, jotta kaynti-
korttien vaihtamisen aikana ei kay hdmmentavia tilanteita tai japanilainen ei kokisi it-
sensa loukatuksi, jos toinen osapuoli laittaa kayntikortin saman tien pois. Kayntikortteja
ei Suomessa nykyaan enda juurikaan kaytetda, mutta jotkin perinteisemmat yritykset tai
korkea-arvoisemmassa virassa olevat virkamiehet saattavat yha antaa kayntikortteja.
Japanilaiselle tyontekijalle on hyva selittaa, etta kayntikorttien kayttdé on monessa yrityk-
sessa vaihtunut LinkedIn —profiilien tietojen vaihtamiseen. Japanilaisen tyontekijan ei
pida siis hataantya tai loukkaantua, mikali osapuolilla ei ole antaa kayntikorttia sellaista

ojentavalle.

4.3 Perehdyttaminen suomalaiseen itseohjautuvuuteen ja vastuullisuuteen

Kun verrataan suomalaista ja japanilaista itseohjautuvuutta ja vastuullisuutta, huoma-
taan niissa olevan samankaltaisuuksia. Niin Japanissa kuin Suomessakin on M-ai-
kaorientoitunut tyokulttuuri, mika tarkoittaa sita, ettd tdissa ja tapaamisissa on oltava pai-
kalla ajallaan ja mydhastymisesta tulee ilmoittaa odottavalle osapuolelle. Tyd nahdaan
tarkeana osana elamaa, ja tydnteon merkitysta ei tule erikseen selittdd uudelle tyonteki-
jalle. Kun ndma aiheet ovat japanilaiselle tuttuja, uutta tyontekijaé ei tarvitse niihin erik-

seen perehdyttaa.

Erot tyokulttuureissa I0ytyvét etenkin oma-aloitteisuudesta ja itseohjautuvuudesta, ja nii-
hin japanilainen tydntekija tulee perehdyttaéa huolella. Suomalainen tyokulttuuri on indi-
vidualistinen ja siten kulttuurissa arvostetaan oma-aloitetteisuutta, itseohjautuvuutta ja
ahkeruutta. Suomessa esimies ei valvo tyontekoa vaan tarvittaessa vain ohjaa sitd. Han

myQ0s antaa tyontekijoilleen enemman vastuuta, kuin japanilainen esimies. Japanissa
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esimiehelté odotetaan kollektiivisen kulttuurin tapaan johtajuutta ja selkeita kaskyja tyon-
tekoon liittyen. Tyontekijat eivat itse etsi ty6ta tehtavaksi, vaan aloitteen on tultava esi-
mieheltd, ja kun tyot on tehty, japanilainen tyontekija ei valttamatta etsi uutta ty6ta teh-
tavaksi. Tyontekijoiltd odotetaan siis hyvinkin erilaisia tydskentelytapoja. Japanilaiselle

tyontekijlle tulee selvittaa tydskentelytavat, joita haneltd odotetaan.

Esimiehen rooli

Uusi tydntekija tulee siten perehdyttdd suomalaiseen itseohjautuvuuteen ja oma-aloittei-
suuteen seka esimiehen vahaiseen valvontaan. Perehdytettavalle tulee tehda selvaksi,
ettd hanen tulee suunnitella ja aikatauluttaa tyonteko itse ja esimies ei ole jatkuvasti oh-
jaamassa tyontekoa. Tama tarkoittaa sita, ettéa tyontekijan on itse huolehdittava siit, etta
hanelle kuuluvat tyot tulee tehtyé ajallaan vaikka kayttaisi aikaansa kollegoiden auttami-

seen.

Esimiehen taka-alaisen roolin merkitys tulee selittdd perehdytettavalle siksi, jotta han ei
kokisi olevansa vahempiarvoinen kuin kollegansa. Jos tyontekija on tottunut esimiehen
jatkuvaan neuvontaan ja Suomessa nain ei menetelld, voi han kokea kuuluvansa tyoyh-
teisbn ulkopuolelle. Perehdytettdvan tulee ymmartad, ettd esimies ei lahtbkohtaisesti
puutu alaistensa ty6hon, silla uskoo heidan suoriutuvan téistaan ilman hanen apuansa.
Siten perehdytettava voi ymmartad haneen kohdistuvan luottamuksen maaran, ja kokea

olevansa tarkea jasen tydyhteisdssa.

Itseohjautuvuus ja vastuullisuus

Siina missa japanilainen tyontekija kokee vastuukseen koko osaston tai jopa yrityksen
tulokseen vaikuttamisen, suomalainen tyontekija ensisijaisesti huolehtii, etta hanelta it-
seltdan vaadittavat tyotehtavat tulee tehtya ajallaan. Japanilainen tydntekija voi keskeyt-
taa omat tyonsa auttaakseen toista ja yllapitaakseen tydyhteison harmoniaa, mika voi
johtaa omien tdiden tekematta jattamiseen. Suomessa on usein tapana hoitaa ensin

omat tehtavat, jonka jalkeen auttaa toista, mikali aikaa jaa jaljelle.

Mikali japanilaista tyontekijaa ei perehdytetd itseohjautuvuuteen, hén voi mahdollisesti
jattéa omat tyot tekematta auttaessaan muita, kun kokee tydyhteisdon harmonian olevan

tarkedmpaad, kuin omista tdista suoriutuminen. TAma puolestaan voi luoda kitkaa tydyh-
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teisdssa, kun uudelta tydntekijaltd on odotettu tdiden valmistumista tiettyyn aikaan men-
nessa, mutta han ei ole nain menetellyt. Jotta téllaisia tilanteita ei paasisi syntymaan,
japanilaiselle tyontekijalle tulee selittda hanen tydnsa merkitys konkreettisin esimerkein.
Esimerkkeina voidaan kayttaa muun muassa tydn tekemisen jattamisen merkitys muiden
tyon tekemiseen seka tyon kokonaisvaltaiseen onnistumiseen etenkin, mikali kyseessa

on tiimissé toteutettava projekti.

4.4 Perehdyttaminen suomalaiseen sitoutuneisuuteen seka tydtehokkuuteen

Japanilainen ja suomalainen tydhdn sitoutuminen ja sitouttaminen eroavat toisistaan
suuresti, minka vuoksi on tarkeaa kayda eroavaisuudet perehdytettavan kanssa lapi.
Kun Japanissa tyéhon sitoutumisen odotetaan olevan automaattista ja elamanmittaista
vakituisen tydpaikan saannin vastikkeeksi, Suomessa yritysten on nahtava vaivaa tyon-
tekijoiden sitouttamisen eteen, mutta tyontekijoiden tulee ymmartaa tydpaikan vakiintu-

mattomuus.

Tyodsuhteen elinkaari

Suomessa tyon jatkuminen ei ole automaattista, vaan tyontekija saatetaan irtisanoa esi-
merkiksi tuotannollistaloudellisista syistd. Japanilaiselle tyontekijélle tulee tehda sel-
vaksi, ettd tyosuhde ei valttdmatta ole ikuinen, mutta irtisanomisille tulee olla lainmukai-

nen peruste.

On tarkeada selittaéa ymmarrettavasti lainmukaiset irtisanomisperusteet ja tydsuhteen
elinkaaren hallinta, jotta ulkomaalaisia tyontekij6ita ei kaytettaisi hyvéaksi ja heita kohdel-
taisiin lain vaatimalla tavalla yhdenvertaisesti. Mikali ulkomaalainen tyntekija joudutaan
irtisanomaan, on han siten tietoinen oikeuksistaan ja osaa tarvittaessa hakeutua oikean
avun piiriin. Tama on yrityksellekin osaltaan vain positiivista, koska kaikenlainen vaara
ja laitoin toiminta luo negatiivista tydnantajakuvaa, ja voi tulevaisuudessa vaikeuttaa ul-

komaalaisten tyontekijoiden rekrytoimista.
Sitouttaminen ja ty6tehokkuus hyvinvoinnin kautta
Siind missé tydpaikan vakituisuus on Suomessa Japaniin verrattuna mahdollisesti epéa-

varmempi, suomalainen tyéhon sitouttaminen on monipuolisempaa ja terveyttéa edista-

vaa. Kun Japanissa varman ja pitkaaikaisen tytpaikan oletetaan riittavan tyontekijoille,
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Suomessa tyontekijdille usein tarjotaan erilaisia tydsuhde- ja palkkaetuja seké koulutuk-
sia ja itsensa kehittamismahdollisuuksia. My06s terveys ja hyvinvointi otetaan usein suo-
malaisissa yrityksissd huomioon muun muassa liikunta- ja kulttuurisetelien seka palkal-
lisen liikunnan avuin. Suomalainen yritys myds hyotyy tyontekijdiden terveyden ja hyvin-
voinnin yllapidosta, silla kuten aiemmin mainittu, niilla on merkitysta tydétehokuuteen ja

tydssa viihtymiseen.

Perehdytettavélle tuleekin kertoa avoimesti tydsuhde-eduista ja yleensékin yrityksen
henkilostopolitikasta ainakin edella mainittujen terveyteen ja hyvinvointiin liittyvien asioi-
den kannalta. Kun Japanissa tyontekijoiden hyvinvointiin ei juurikaan kiinnitetéd huomiota,
Suomessa se on melko suuressa asemassa henkilostopolitiikassa. Lisdksi Suomen laki
maarittaa tyonteon maksimimaaran, ylity6t ja niiden korvaamisen tyontekijalle seké tyon
tauotuksen. Sallitut ylitydmaarat ovat kohtuullisia ja niissa on otettu huomioon tyontekijan

jaksaminen, toisin kuin Japanissa.

Koska tyokyvysta ja tydhyvinvoinnista huolehtiminen on ensisijaisesti tyontekijan teh-
tava, tulee uusi tyontekija perehdyttdd hénen oikeuksiinsa ja velvollisuuksiinsa niiden
osalta. Perehdyttdmisessa on kaytava lapi yrityksen tarjoamat mahdollisuudet likunnan
ja tyosta palautumisen osalta seké laki- ja tydehtosopimussaateiset tauot. Tyontekijalle
tulee myos painottaa, etta taukojen pitaminen on osaltaan hanen vastuullaan, ja hanen
tulee itse pitaa huoli, etta hanelle kuuluvat tauot tulee pidettya. Perehdytettavaa on hyva
informoida, etta mikali tyo kay tydntekijan terveyden padlle, voidaan yhdessa tytnanta-
jan kanssa koittaa ratkaista ongelma tai etsid uusia tehtavia talon sisalta. Tuen saanti
luo turvallisuudentunnetta juuri uuteen maahan muuttaneelle, kun han tietaa, ettei joudu

jaamaan ongelmiensa kanssa yksin.

Japanilainen tulee siis perehdyttaa suomalaiseen sitoutumiseen ja sitouttamiseen, tyo-
suhde-etuihin ja hyvinvoinnin ylldpitoon yrityksen tarjoamien mahdollisuuksien osalta.
Perehdytettavélle tulee myos selvittdd tauot ja tyon taottaminen seka niiden merkitys
tyotehoon. Hanelle tulee myos selvittda toimintatavat, mikali terveys pettaa tai tyontekija
huomaa ty6turvallisuuteen tai ergonomiaan liittyvia puutteita tydéssaan. Nain perehdytet-
tava ymmartaa hyvinvoinnin ja tyosta palautumisen merkityksen tydntekoon ja tyétehok-
kuuteen seka osaa itse yllapitaa terveyttaan. Talla on positiivista merkitysta seka tyon-

tekijalle itselleen ettd tyoyhteisolle ja yritykselle.



36

4.5 Perehdyttamisen aikataulu

Perehdyttdmisen aikatauluttamisessa on otettava huomioon tyOkulttuurilliset eroavai-
suudet aihealueittain. Niihin aihealueisiin, joissa on suurimmat erot, on mielestani kay-
tettdvd enemman aikaa kuin aiheisiin, joissa erot ovat pienet tai niité ei ole. Tama takaa
sen, etta perehdytettava oppii tydkulttuurilliset erot tarpeeksi hyvin ja aikaa ei kayteta
turhaan perehdytettavalle mahdollisesti jo selviin asioihin. Japanista tulevan tyontekijan
perehdyttdmisen aikataulu kaaviomuodossa (kuvio 4) voisi nayttdd mielestani esimer-

kiksi seuraavanlaiselta:

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus = Kommunikaatio ja viestinta

= |tseohjautuvuus ja vastuullisuus = Sitoutuneisuus ja tydtehokkuus

Kuvio 4. Perehdyttdmisen aikataulu.

Tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen sekéa kommunikaatioon ja viestintdan kayttaisin eni-
ten aikaa, silla kulttuurilliset erot ovat naissé aihealueissa suurimmat. Koska tasa-arvo
ja yhdenvertaisuus ovat niin yleiskulttuurin kuin tydkulttuurin kulmakivia, niihin perehdyt-
tamiseen tulee kayttaa reilusti aikaa, jotta japanilainen tyontekija sopeutuu hyvin Suo-
meen. Kommunikaatio ja viestint ovat puolestaan taas valttamattomia toisten ymmar-
tamiseksi, minka vuoksi on tarkeaa, etta paikalliset kommunikointi- ja viestintatavat tule-
vat tutuiksi uudelle tyontekijalle. Naihin aihealueisiin huolellinen perehdyttaminen vahen-
tdd myos ristiriitatilanteita, kun asiat saadaan selvitettyd kommunikoidessa niin, etta

kaikki ymmartavat viestin oikein.
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Itseohjautuvuuteen ja vastuullisuuteen kayttaisin hieman vahemman aikaa, kuin edella
mainittuihin aihealueisiin, silla tassé aihealueessa on jonkin verran eroja Suomen ja Ja-
panin ty6kulttuurien toimintatapojen valilla. Erityisesti itseohjautuvuuteen totuttelu voi ja-
panilaiselta tyontekijalta vieda aikaa, minka vuoksi perehdyttaminen aiheeseen ja kay-

tannon itseohjautuvuuteen on tarkeaa.

Sitoutuneisuuteen ja tydtehokkuuteen perehdyttdmiseen kayttaisin aihealueista vahiten
aikaa. Se ei kuitenkaan tarkoita, ettda tama aihealue olisi vahemman tarkea kuin muut,
mutta aihealue on melko helposti siséistettava ja toteutettava kaytannossa. Sitoutunei-
suus ja tyotehokkuus usein myds kehittyvat ajan kanssa, ja asiat voidaan tarvittaessa
kayda lapi tydnteon ohella. Asiat olisivat mielestani hyva kuitenkin kayda perehdytetta-
van kanssa huolella lavitse sekd mahdollisesti autettava esimerkiksi tyon tauottamisen

suhteen luomalla kirjallinen tauotusjarjestelma.

Aikatauluttamisessa tulee ottaa huomioon perehdytettavan henkilokohtainen tietotaito
paikallisesta kulttuurista. Mikéli han ei tunne paikallista tyOkulttuuria ollenkaan, on pe-
rehdyttdmiseen hyva kayttdd enemman aikaa, kuin kulttuurin jo tuntevan henkilén pe-
rehdyttamiseen. (Vartiainen-Ora 2007, 62.)

5 Yhteenveto

Tassa opinnaytetydssa on keskitytty japanilaisen tyontekijan perehdyttdmiseen suoma-
laiseen tydkulttuuriin, mutta perehdytystd suunniteltaessa on kokonaisvaltaisesti otet-
tava huomioon myds muiden tyontekijoiden perehdyttdminen jonkinasteisesti japanilai-
seen tyokulttuuriin. Kun tydpaikalla ymmarretaan kulttuurilliset eroavaisuudet, voi ristirii-
tatilanteet ja ongelmatilanteet ratketa nopeammin tai jopa kokonaisuudessaan vahentya.
Kulttuurillinen ymmarrytys myos lisda yhteisymmarrysté, kun jokainen tyontekija ymmar-

taa, misté tietyt toimintatavat ja arvot ovat lahtdisin.

Aihe opinndytetydhon 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 myos, ettd yhteiskuntaan sopeutuu nopeammin, kun on kulttuurista tietotaitoa.
My@s kulttuurishokin vaiheen lieventyivat kulttuurin tuntemisen syventyessa. Tama myos
lisasi itsevarmuutta toimia kulttuurienvalisissd kommunikaatiotilanteissa ja pelko virhei-

den tekemisestéa halventyi. Mikali virheit& tapahtui, niihin suhtauduttiin suopeammin, kun



38

osasin korjata tilanteen kulttuurillisen ymmarryksen ansioista. Tama puolestaan edisti
Japanissa viihtyvyytta, joka puolestaan taas lisdsi maahan sopeutumista. Huomasin so-
peutumisen olevan jatkuva prosessi, jossa ymmarrys lisda viihtyvyytta ja viihtyvyys puo-
lestaan maahan sopeutumista. Maahan sopeutuminen lisasi taas kulttuurillista ymmér-
rystd. Prosessi vaikutti olevan minun kohdallani oravanpyora, jossa asiat vaikuttavat

vahvasti ja positiivisesti toisiinsa.

5.1 Arviointi

Kiinnostukseni opinnaytetydn aiheeseen oli suuri motivaationléhde kirjoitustydn aikana.
Kun olin itse kokenut toiseen kulttuuriin sopeutumisen vaikeuksia, oli opasta laatiessa
helpompi asettua toisesta kulttuurista tulevan henkilon saappaisiin ja miettia, mitka ovat
tarkeimmat asiat tyokulttuuriin perehdyttamisessa. Opiskelijavaihdostani oli siis suurta

apua opinnaytety6ta laadittaessa.

Kulttuuriin sopeutuminen on pitkakestoinen prosessi, ja paikalliseen tydkulttuuriin pereh-
dyttdminen osaltaan edistaa kyseista prosessia. Tyokulttuuri on kasitteena laaja, ja opin-
naytetyohon paatin siten valita ensisijaisen tarkeitd asioita sopeutumisen kannalta. Ai-
heesta olisi voinut kirjoittaa vield yksityiskohtaisemmin ja enemman, vaikka ké&sittelin
melko laajasti suomalaisen ja japanilaisen tyokulttuurin ominaispiirteita sekd eroavai-

suuksia.

Opinnaytetyoni on sikali onnistunut, etta loin ratkaisun tutkimusongelmaani (kuinka pe-
rehdyttaa japanilainen tyontekija suomalaiseen tyokulttuuriin) ja perehdyttamisopas on
sisédlloltéan melko laaja ja siind huomioidaan myds mahdolliset seuraukset ja ongelma-
tilanteet, mikali maahanmuuttajaa ei perehdyteté paikalliseen tydkulttuuriin. Opinnayte-
ty0 voisi toisaalta olla viela yksityiskohtaisempi ja tuoda ilmi enemman konkreettisia esi-

merkkeja ja ehdotuksia suomalaiseen tyokulttuuriin perehdyttdmisen tavoista.

5.2 Jatkotoimenpiteet

Opinnaytetyoni perehdyttamisopasta voitaisiin viela kehittdd konkretian ja yksityiskohtai-
suuden osilta. Konkreettiset esimerkit suomalaiseen tyokulttuuriin perehdyttamisesta tai
toimenpiteiden laatiminen voisi olla seuraava askel opasta kehitettdessa. Perehdytta-

misoppaan pohjalta voitaisiin suunnitella tarkka perehdyttamissuunnitelma ja luoda
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konkreettiset toimenpiteet siihen, kuinka japanilainen tydntekija voitaisiin perehdyttaa ky-
seisiin aiheisiin. Aiheisiin voitaisiin pureutua yksityiskohtaisemmin ja syvallisemmin eten-
kin sen jalkeen, kun perehdytettdva on saavuttanut perusymmarryksen suomalaisesta

tyokulttuurista.

Opinnaytetyoni pohjalta voitaisiin suunnitella ja luoda esimerkiksi tydkulttuuriin perehdyt-
tamispaiva koko tyoyhteisélle, jotta kulttuurillinen ymmarrys saavuttaa my6s muutkin
kuin itse perehdytettavan. Tassa opinnaytetydssa on keskitytty vain japanilaisen tyonte-
kijan perehdyttamiseen suomalaiseen tyokulttuuriin, mutta on tarke&d, etta myds muu
tyoyhteisO saa tietoa japanilaisesta tyokulttuurista. Nain tydyhteison ilmapiiri muuttuu
avoimemmaksi ja ongelmiin pyritdan Ioytaman ratkaisu yhdessa (Saari 2010, 83).
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PEREHDYTTAMISEN TARKISTUSLISTA
PEREHDYTETTAVA:
VASTUUHENKILO:
PVM:

TASA-ARVO JA YHDENVERTAISUUS
YHDENVERTAISUUSLAKI
LAKI NAISEN JA MIEHEN VALISESTA TASA-ARVOSTA

PERUSTUSLAIN YHDENVERTAISUUSPYKALA
TYONTEKIJOIDEN VALINEN TASA-ARVO

YLENNYSPERUSTEET

MATALAHIERARKKINEN JOHTAMINEN

PAATOKSENTEKOTAPA

ESIMIEHEN MERKITYS JA TYONTEON VALVOMINEN

EPATASA-ARVOISESSA TILANTEESSA TOIMIMINEN

KOMMUNIKAATIO JA VIESTINTA

MATALAKONTEKSTINEN KOMMUNIKAATIO KASITTEENA
AANEEN SANOTTUJEN ASIOIDEN MERKITYS

SINUTTELU JA SUORA PUHE

OMAN MIELIPITEEN ILMAISU

KIELTEISISTA ASIOISTA PUHUMINEN

SANATTOMAN VIESTINNAN VAHYYS

ILMEET JA ELEET

"ILMAN LUKEMINEN" JA PIILOMERKITYKSET

KAYNTIKORTIT
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TEHTY TARKASTETTU
ITSEOHJAUTUVUUS JA VASTUULLISUUS

TYON ITSENAINEN SUUNNITTELU JA AIKATAULUTUS
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SEURANTA- JA ARVIOINTIKESKUSTELU KAYTY:

PEREHDYTTAMINEN PAATTYNYT:
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