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korkean valtaetdisyyden tunnusmerkkeja.
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The thesis investigates employees’ views on power distance differences in a Finnish
and a French company. The primary aim of the study is to investigate and examine

power distances and causes of them in Finnish and French companies.

The theoretical part of the thesis includes a discussion of the origins of power dis-
tance and the manifestation of power distance in companies and organizations. Both,
origins and causes of power distance, are addressed from a Finnish perspective and a

French perspective.

The empirical part of the thesis is examining power distances differences in a Finnish
and a French company. The approach to empirical research adopted for this study
was a semi-structured qualitative methodology which includes interviewing three
Finnish and three French employees. All employees are working in major Finnish
and French industrial companies. The conclusion part of the thesis is comparing and

clarifying whether the companies are high or low in their power distance.

The results of the study provide support for the theoretical part of this thesis; the
Finnish company showed more signs of a low power distance whereas the French

company showed signs of a high power distance.

The topic of this dissertation examines employees' attitudes towards authorities in an

organization, which is associated with human resource management.
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1 JOHDANTO

Olin kolmantena opintovuonna vaihto-oppilaana Ranskassa lukukauden ajan. Huo-
masin asuessani maassa, ettd Suomen ja Ranskan valilla vallitsee suuriakin kulttuu-
rieroja. Tastd sain ajatuksen opinnaytetyohon, joka avaisi enemman syitd kyseisiin
eroihin. Astuessani tyoelaméan olen ollut lahes péivittdin tekemisissa ranskalaisten
yritysten kanssa ja mielikuvani suomalaisten ja ranskalaisten yritysten toimintamalli-
en eroavaisuuksista on vain vahvistunut entisestadn. Lisaksi aihe liittyy laheisesti

johtamisen opintoihin sek& parantaa ymmarrysta maailmanlaajuisiin kulttuurieroihin.

Tutkin opinndytetydssani nakemyksia valtaetéisyyksistd, ja varsinkin niiden eroista,
suomalaisissa ja ranskalaisissa yrityksissa. Aihe on erittdinkin ajankohtainen jatku-
vasti kansainvalistyvassd yritysmaailmassa, jossa kaupankéynti sekd yhteisty6 eri
maiden valilla ovat nykyaan lahes valttaméatonta. Yha useammalle nykyajan tyonte-
kijalle on térkeéa olla ajan tasalla myos vieraiden maiden tyokulttuureista seké toi-
mintatavoista, jotta kaupankaynti ulkomaalaisten kanssa sujuisi ongelmitta. Varsin-
kin kansainvalisissé yrityksissa tietdmys vieraista kulttuureista on enemman pakolli-

nen, kuin eduksi luettava tyontekijan ominaisuus.

Tyoni tarkoitus on selvittdd molemmissa maissa vallitsevia yritysten sisdisia valta-
etdisyyksia ensin teorian pohjalta ja sitten empiirisen case-esimerkin avulla, seka nii-
den mahdollisia vaikutuksia jokapdivdiseen elaméén tyopaikoilla. Kasittelen lisaksi
naissa maissa yleisesti kaytettavia organisaatiomalleja, yrityskulttuurit seké johtajien

ja alaisten rooleja.

Tavoitteena on selvittdd mahdollisia eroja suomalaisen ja ranskalaisen tyokulttuurin
valilla, ja jos niitd on niin minkélaisia. Empiirisen osan suoritan haastattelemalla
kolmea suomalaista ja ranskalaista tyontekija seka vertailemalla vastauksia keske-

naan.



2 VALTAETAISYYS

2.1 Valtaetéisyyden alkupera

Valtaetdisyys kuvaa sitd, missd madrin vdhemman tai kokonaan vaikutusvaltaiset
henkilot hyvaksyvat vallan jakautuvan epatasaisesti. Valtaerojen synty juontaa juu-
rensa kauas historiaan, tuhansien vuosien taakse. Pohdittaessa Syitd erojen syntyyn,
nykyihmiset voivat esittda vain oletuksia historiallisiin tai esihistoriallisiin lahteisiin
nojaten. On kuitenkin selvéa, ettd valtaeroja ihmisten keskuudessa on ollut aina aiko-

jemme alusta l&htien.

Esimerkiksi historialliset Rooman ja Kiinan valtakuntia hallittiin keskitetysta valta-
keskuksesta kasin, miké edellytti kansan elaméan sielta annettujen késkyjen ja lakien
mukaisesti. Euroopan saksalaisalue oli puolestaan jakautunut kKlaaneihin ja heimoi-
hin, jotka ottivat k&skyjd vastaan ainoastaan omilta johtajiltaan. Roomalaisaika joh-
taa juurensa yli 2 000 vuoden taakse ja maat joissa vallitsee kiinalainen Konfutsen
kulttuuriperint®, edustavat puolestaan vahintaan 4 000 vuotta vanhaa kulttuuria. Ta-
ma tieto todistaa, etta valtaetaisyyserot ovat olleet jo tuolloin erittdin nakyvasti esilla
ihmisten arjessa. Johtajat, joilla valta on tuolloin ollut, ovat pystyneet vaikuttamaan
vahempivaltaisten alaistensa eldméan huomattavasti. Itse asiassa valtaetaisyyserot

ihmisten vélilld ovat monissa kulttuureissa kaventuneet aikojen saatossa.

Kuten nykymaailmassakin, valtaeroja kansojen valilla on esiintynyt aina. Tarkkoja
syita vanhoihin valtaeroihin on luonnollisesti mahdotonta selvittd4, mutta Hofsteden
luoman regressioanalyysin avulla saatiin selville, ettd maan valtaetéisyyskerroin voi-

daan suhteellisen tarkoin ennustaa seuraavien tietojen avulla:

1. Maan maantieteellinen leveysaste
2. Vaeston méara

3. Varallisuus

Ensimmaisen analyysin perusteella maan padkaupungin etaisyys pdivantasaajasta

antoi 43 %:n varmuuden valtaetdisyyksien vaihteluista. Leveysaste maarittelee kun-



kin maan ilmaston; alhaisella leveysasteella sijaitsevat trooppiset, keskivaiheilla sub-
trooppiset ja viileat seké korkeilla leveysasteilla kylmat maat. Filosofit ovat jo vuosi-
satojen ajan madritelleet ihmisten luonnetta muun muassa ilmastoerojen perusteella.
Muutamia poikkeuksia tietysti kansojen valilla 16ytyy, mutta leveysasteen suhde val-

taetaisyyksiin on vahva ja tilastollisesti merkittava. (Hofstede 2003, 42-46.)

Pohdittaessa syita leveysasteen vaikutuksesta valtaetdisyyksiin kansojen valilla, suh-
teen logiikka antaa jarkevan selityksen: Tutkimuksen yhteiskunnat ovat kehittyneet
paikoilleen asettuneen maanviljelyksen ja teollisuuden ymparille. Trooppisessa il-
mastossa maanviljelyskunnat kohtaavat rehevan luonnon, jolloin vahemmaéllékin
ty6lla ihminen on pystynyt kasvattamaan tarvitsemansa ravinnon. Korkeammilla ja
viileammilla leveysasteilla ravinnon kasvattaminen vaatii yhteiskunnalta enemman
ty6td, koska luonto ei ole yhté anteliasta viiledssa tai kylmassa ilmastossa. Korkeilla
leveysasteilla valtaetéisyysindeksi siis pienempi, koska kaikki joutuivat antamaan
panoksensa ravinnon hankkimiseen. (Hofstede 1980, s. 124; 1984, 5.96.)

Toinen tekijg, jota voidaan kéyttaa valtaetéisyyden ennustamiseen, on vaeston maaré.
Viranomaisten ja hallitsijoiden riippuvuus kasvaa sitd mukaan, mité suurempi vées-
toméaara on kyseessd. Vakirikkaiden yhteiskuntien menestymisen mahdollisuudet
ovat paremmat, jos ne ovat organisoituneet hierarkkisesti ja sidoksissa yhteen aukto-
riteettiin, joka pitadé ylla kuria ja tasapainoa. T&ma puolestaan synnyttad vakisinkin
suuria valtaeroja kansan keskuudessa. Maan leveysasteen ja vékiluvun perusteella

valtaetéisyyden vaihtelua voidaan ennustaa 51 %:n tarkkuudella.

Leveysaste, asukasmaara ja kansakunnan varallisuus kertovat puolestaan 58 % in-
deksin vaihtelusta. Rikkaissa maissa valtaetdisyydet olivat pienempid kuin kdyhem-
missd. Varallisuutta ei kuitenkaan pystyta tarkoin méérittelemaan kauas historiaan,
joten tarpeeksi tarkkaa tietoa ei tassa tapauksessa ole saatavilla. (Hofstede 2003, 42-
46.)



2.2 Hofsteden tutkimus valtaetéisyyseroista

Valtaetdisyys on yksi neljasta ulottuvuudesta, joiden avulla Geert Hofstede analysoi
maiden vélisia kulttuurieroja. Hofstede sai IBM:It4 tehtavakseen suorittaa henkilds-
tokyselyja yrityksen eri maissa sijaitsevissa tytaryhtidissa. Tutkimuksen tavoitteena
oli saada vahvistus sille, ettd kansallisten kulttuurien vaikutus on voimakkaampi kuin
organisatoristen arvojen, symbolien sek& perusoletusten. (Peltonen 2007, 158-159.)
Tutkimus suoritettiin viidessakymmenessd maassa ja kolmella eri maantieteellisella
alueella. (Hofstede 2003, 24-25.)

Tutkimuksessa kaytetyt nelj& ulottuvuutta:

1. Valtaetéisyys (power distance)

2. Epévarmuuden vélttdminen (uncertanty avoidance)

3. Individualismi/kollektivismi (individualism/collectivism)

4. Maskuliinisuus/feminiinisyys (masculinity/femininity)
(Peltonen 2007, 159.)

Tutkimuksen tuloksena huomattiin, etta kansallinen tausta vaikutti vahvasti vastaajan
nakemyksiin tyostd. Vaikka IBM:n eri toimipisteissé hallitsikin vahva organisaa-
tiokulttuuri, vaikuttavat kansalliset kulttuurit yrityksen omia arvoja enemman tyos-
kentelytapoihin. Organisaatiokayttdytymisen taustalla vaikuttavat ensisijaisesti pai-

kallisen yhteiskunnan kulttuuriset perusoletukset. (Peltonen 2007, 158.)

Tutkimuksen tuloksena saadut valtaetédisyysindeksit Suomessa ja Ranskassa:

Sijaluku Maa Valtaetaisyysindeksi
15 Ranska 68
46 Suomi 33

Maksimipistemadra tutkimuksessa oli sata, joka kuvaa korkeaa valtaetdisyyttd, ja mi-
nimipistemadra nolla puolestaan kuvaa matalaa valtaetdisyyttd kyseisessd maassa.
(Hofstede 2003, 26.)



Maiden valiset valtaetéaisyysindeksit eroavat siis toisistaan suuresti. Ranskan indeksi
68 kertoo maassa vallitsevasta suuresta valtaetdisyysindeksistd. Euroopan maista
Ranska sijoittuu korkeimmalle kyseisessé tutkimuksessa. Suomi puolestaan kuuluu
maihin, joissa vallitsee pieni valtaetdisyys. Sijaluku 46 seka valtaetéisyysindeksi 33
vahvistavat maiden valilla vallitsevat suuret eroavaisuudet valtaetdisyysarvoissa.

Valtaetdisyysindeksi antaa tietoa riippuvuussuhteista maissa. (Hofstede 2003, 25-27.)

2.3 Valtaetéisyyden méérittely

Valtaetdisyys kuvaa sitd, missd méarin organisaatioiden ja instituutioiden kokonaan
tai vdhemman vaikutusvaltaiset jasenet hyvéksyvat ja odottavat vallan jakautuvan
epatasaisesti. (Peltonen 2007, 159.) Instituutioilla tarkoitetaan tassd yhteydessa yh-
teiskunnan perusyksikdita kuten perhettd, koulua tai yhteis6d. Organisaatioilla kuva-

taan yrityksid, joissa ihmiset tyoskentelevét. (Hofstede 2003, 27.)

Kokemuksia valtaetaisyyseroista instituutioissa, kuten perheissé ja kouluissa, 16ytyy
meiltd jokaiselta. Perheissd maardysvalta on vanhemmilla, joita lapset tottelevat ja
kayttaytyvat heidan haluamallaan tavalla. Sama sdanté patee myos kouluissa, joissa
opettajilla on valta oppilaisiin ndhden. Opettajat laativat suunnitelman seka ohjeista-
vat oppilaita, miten haluavat heidan koulussa kayttaytyvén ja tyoskentelevan. (Hofs-
tede 2003, 32-33.)

Yrityksissd valta keskitetddn toisinaan organisaatioissa mahdollisimman korkealle,
joten yrityksen johto pééattaa pitkélti tyoskentelytavoista. Alaisille siis edellytetdan
kerrottavan, mitd heidan tulee tehdd ja miten tydskennelld. Perheissé olevan van-
hemman ja lapsen sekd kouluissa opettajan ja oppilaan suhteen jatkoksi saadaan siis
esimies-alais-suhde. Tyontekijan tulee totella esimiestdadn samalla tavalla kuten van-

hempiaan ja opettajiaan aikaisemmin eldmésséan. (Hofstede 2003, 35.)

Valtaetéisyys kuvaa siis sitd, kuinka kuuliaisesti vallanpitdjaa kussakin maassa totel-
laan. Eroja eri kansojen véleilta 16ytyy paljon, riippuen juuri maassa vallitsevasta

valtaetéisyydestd. On maita, joissa vallanpitdjat odottavat alaistensa ottavan kantaa
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asioihin ja vastuuta tekemisistadn sek& olevan oma-aloitteisia. Toisessa ddripadssa
ovat korkean valtaetéisyysindeksin maat, joissa oman mielipiteen ilmausta sek& asi-

oiden tekemistd omin pain ei katsota hyvalla. (Hofstede 2003, 27-28.)

2.3.1 Suuri valtaetaisyys

Maissa, joissa valtaetdisyys on suuri, valta jakaantuu epétasaisesti. Jokaisella ihmi-
selld on oma paikkansa hierarkiassa. Kyseisissé maissa ihmiset ovat erityisen riippu-
vaisia vallanhaltijoista, joille kuuluu paljon etuoikeuksia. (Peltonen 2007, 160.)
Eriarvoisuus on sekéd odotettua, ettd hyvaksyttavaa kyseisissa maissa; mahti menee
aina oikeuden edelle, oli vallanpitdja sitten oikeassa tai vaarassa. (Hofstede 2003, 28-
29.)

Valtaa vailla olevat ihmiset ovat riippuvaisia vallankayttajista, tdiméa on havaittavissa
yhteiskunnan jokaisella osa-alueella. Riippuvuus vallankéyttédjiin ndhden on kuiten-
kin hyvéaksyttavaa véhemman valtaa kayttavien ihmisten mielestd, useissa tapauksis-
sa he jopa suosivat kyseista kaytantda. Heille on opetettu jo nuoresta pitéen, etta nain
tulee toimia, eivatkd he edes pyri kyseenalaistamaan kaytant6a. Esimerkiksi lapset
kohtelevat vanhempiaan seka ik&antyneitd ihmisia suuresti kunnioittaen. (Hofstede
2003, 29-31.)

Kyseinen kuuliaisuus ei kuitenkaan aina ole hyvisté; “tavallisten” ihmisten ja val-
lankéayttédjien valinen emotionaalinen etéisyys on suuri, eivatkd he lahesty toisiaan
helposti jolloin kommunikointi heidan valillddn on usein puutteellista. Tdma johtaa
helposti siihen, ettd johtavilla henkil6illd on véaristynyt kuva todellisuudesta ja paa-
tokset voivat olla alaisten kannalta huonoja. My®ds tuloerot Kyseisissd maissa ovat
suuret, jolloin varakkaiden ja vahavaraisten valinen kuilu kasvaa entisestaan. (Hofs-
tede 2003, 30-31.) Toki kyseisissa maissa voi ilmaista oman eridvan mielipiteensa
korkeammassa asemassa olevalle henkil6lle, mutta se tulee tehda erittdin hienovarai-
sesti ja epasuorasti. (Nunez, G. Mahdi, R. N. Popma, L. 2007, 46.)

Yhteenvetona voimme siis todeta, ettd korkean valtaetéisyyden maissa ihmiset hy-

vaksyvat vallankdyttdjien omaavan enemman valtaa kuin “tavallisten” ihmisten. Tél-
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laisia valtaa omaavia henkil6itd ovat esimerkiksi perheiden vanhemmat, opettajat,
esimiehet tyOpaikoilla sekd vanhemmat ihmiset. (Nunez, G. Mahdi, R. N. Popma, L.
2007, 46.)

Korkeimmat valtaetdisyyserot 10ytyvat Malesiasta, Guatemalasta, Panamasta seké&
Filippiineiltad. Euroopan korkeimmat valtaetéisyyserot ovat Ranskassa, Turkissa seka
Belgiassa. (Hofstede 2003, 26.)

2.3.2 Pieni valtaetdisyys

Pienen valtaetdisyyden maissa ihmisten eriarvoisuutta pyritddn minimoimaan; kaikil-
la tulee olla tasavertaiset oikeudet riippumatta heiddn asemastaan yhteiskunnassa.
(Peltonen 2007, 160.) Jokaisella tulee olla oikeus omaan mielipiteeseen ja sen esiin-
tuomiselle, eiké siihen suhtauduta negatiivisesti toisin kuin usein kdy korkean valta-
etdisyyden maissa. (Nunez, G. Mahdi, R. N. Popma, L. 2007, 46.)

Etuoikeuksiin ja erilaisiin arvoaseman tunnustuksiin suhtaudutaan myos varaukselli-
sesti. Vallankayton tulee olla laillista ja moraalisesti hyvaksyttavaa. Yleisesti vallan-
pitdjat haluavat nayttdd vahemman valtaa kayttavilta kuin todellisuudessa ovat, jotta
he valttyisivat paheksunnalta ja sailyttéisivat maineensa tasa-arvoisena johtajana.
Valtaa vailla olevien ja vallankayttajien valilla vallitsee molemminpuolinen riippu-

vuussuhde, toisin kuin suuren valtaetdisyyden maissa. (Hofstede 2003, 28-30.)

Tuloerot ovat suuren valtaetdisyyden maita pienemmat, liséksi verotus pienentaa nii-
t4 entisestadn ja keskiluokka on huomattavasti suurempi ndissa maissa. Tulojen ta-

sainen jakautuminen auttaa estdmaan valtaerojen kasvua. (Hofstede 2003, 30-31.)

Pienimmat valtaetaisyyserot 1oytyvat Itavallasta, Israelista seka Tanskasta. Kaikissa
Pohjoismaissa vallitsee pienet valtaetéisyyserot, indeksit ovat lahes samat maasta
riippumatta. (Hofstede 2003, 26.)
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2.4 Valtaetéisyyserot tulevaisuudessa

Nykyaikaisessa maailmassa, jossa kansakunnat ovat tekemisissé toistensa kanssa
paivittain, luulisi valtaetaisyyserojen haihtuvan vauhdilla ja kansojen toimintatapojen

l&henevén toisiaan jatkuvasti. Asia ei kuitenkaan ole aivan ndin yksiselitteinen.

On totta, ettd riippuvuus vallassaolijoista on vahentynyt viimeisten sukupolvien ai-
kana ja koulutusmahdollisuudet useissa maissa parantuneet huomattavasti. Luonnol-
lisesti riippumattomuus vallassaolijoista vahentéé valtaetéisyyseroja kansojen sisalla,
kuten myds ihmisten parantuneet kouluttautumismahdollisuudet. Kyseinen fakta ei
kuitenkaan merkitse sité, ettd maiden valiset erot olisivat kaventuneet. Korkeat valta-
etdisyysmaat ovat saattaneet tiputtaa indeksiddn hieman alemmas, mutta samoin on
kaynyt myos jo ennestddn matalissa maissa. Maiden keskindiset sijoitukset eivét siis

ole muuttuneet keskendan mihinkaén.

Jo luvussa 2, valtaetdisyyden alkuperd, mainitut valtaetaisyyteen laheisesti vaikutta-
vat seikat maantieteellinen leveysaste, vaeston maara seka varallisuus ovat myos
olennaisessa osassa tulevaisuudesta puhuttaessa. Leveysaste on muuttumaton tekijé,
mutta véestomaarista puhuttaessa niin pienet kuin suuretkin maat ovat tulossa entista
enemman riippuvaisiksi kansainvélisista paatoksistd. Kansat pystyvat tekemaan yha
vahemman paatoksia valtakunnallisella tasolla, joka johtaa valtaetdisyyden kasvuun.
Varallisuus puolestaan kasvaa jo ennestddn hyvinvoivissa valtioissa, jonka seurauk-
sena erot pienenevét. Jo ennestdan koyhat maat, jotka eivét pysty kerryttdméan varal-
lisuuttaan muiden maiden tahdissa, tippuvat entistd pahemmin nykymaailman vauh-
dista. Kyseisissd maissa valtaetdisyyserot kasvavat entisestdan verrattuna hyvinvoi-

viin valtioihin.

Valtaetdisyyserot korkeiden ja matalien maiden valilla eivat siis ole lahenemassa toi-
siaan, pikemminkin rako &&ripaiden valill4 uhkaa suurentua entisestadn. Hofsteden
IBM-tutkimuksen tulokset todistavat vaittdman todeksi, vaikkakin sen teosta on jo
vierdhtanyt aikaa. Kukaan ei kuitenkaan ole vuoden 1972 jalkeen tarjonnut todisteita

maiden siirtymisesta kohti pienempid valtaetdisyyseroja. (Hofstede 2003, 46-47.)
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2.5 Yhteiskunnan eriarvoisuus

Jokaisella maailman kansakunnalla on oma tyylinsa siihen, miten he eriarvoisuuteen
suhtautuvat. Joidenkin yhteiskuntien tavoista 10ytyy paljonkin samoja piirteitd, kun

taas toisten vélilla on havaittavissa suuria eroja.

Esimerkiksi Suomessa arvovaltaiset henkilot aina tasavallan presidentista l&htien
pyrkivat esiintymadn kansan edessa tasavertaisina henkildina kansalaisten joukossa;
he esimerkiksi jonottavat vuoroaan kauppajonossa, eivétka edes harkitse kiilaamista
jonon ohitse. Tama johtuu siitd, ettd valtaetdisyys Suomessa on varsin matala. Kor-
kean valtaetaisyyden maissa ei tulisi kuuloonkaan, ettd arvovaltainen henkild joutuisi

jonottamaan vuoroaan véhempivaltaisten takana.

Eriarvoisuutta on ollut aina olemassa, syyt siihen ovat vain muuttuneet aikojen saa-
tossa. Ihmisen alkuaikoina kookkaat, vahvemmat ja alykk&&mmat ihmiset saivat au-
tomaattisesti arvostusta muilta yhteison jaseniltd. Nykyaikana fyysiset ja alylliset
ominaisuudet, valta, varallisuus sekéd arvoasema synnyttavat eriarvoisuutta yhteis-
kunnissa. Henkilot, jotka omaavat kyseisié eriarvoisuuden synnyttdmia asioita nyky-
yhteiskunnissa, nauttivat etuuksia niiden johdosta. Etuuksien maara seké tyyli vaihte-
levat maittain, riippuen juuri valtaetdisyyserojen suuruudesta kussakin maassa.
(Hofstede 2003, 23-24.)

3 TYOPAIKKA

Luvussa 3. perehdytéddn suomalaiseen sek& ranskalaiseen tydympéristoon, varsinkin
maissa vallitsevien valtaetéisyyserojen synnyttdmiin poikkeamiin tyoelaméasséa. Mais-
sa yleisesti kaytettdvat organisaatiomallit, yrityskulttuuri seka tyoskentelytavat poik-
keavat maiden véleilld yllattdvankin paljon, vaikka kyseessa on kaksi Eurooppalaista

hyvinvointivaltiota.
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3.1 Valtaetaisyys tyopaikalla

Ihmisten ty6urat alkavat usein nuorina, perheissé ja kouluissa saatujen kokemusten
jalkeen. Ei siis ole mikaan yllatys, ettd aiemmat eriarvoisuuskokemukset perheisté ja

kouluista heijastuvat myds esimies-alais-suhteisiin.

Ty6paikka on ympdristd, jossa valtaeroihin ja niiden merkitykseen kaytdnngssa ei
voi olla tormaamaétta, riippumatta siitd onko kyseessa pienen tai suuren valtaetaisyy-
den maa. Tyontekijoilla on eriarvoisesti valtaa, riippuen heidan asemastaan yrityksen
hierarkiassa. Se, miten valtaa kdytetdan ja kuinka se nékyy yrityksen jokapaivaisessa
elaméssa, riippuu puolestaan maassa vallitsevasta valtaetéisyydesta. (Hofstede 2003,
35-36.)

Yrityksen koko vaikuttaa myds valtaetdisyyteen tyopaikoilla. Suurissa yrityksissé,
joissa on paljon tyontekijoitd, vallitsevat usein suuremmat valtaetdisyydet kuin pie-
nemmissé organisaatioissa. Pienissa yrityksissa henkilot tuntevat toisensa paremmin,
jolloin kynnys kommunikointiin on huomattavasti matalampi kuin suuremmissa yri-
tyksissa. (Hofstede 2003, 37.)

3.1.1 Suuri valtaetéisyys tyopaikalla

Suuren valtaetdisyyden maissa esimiehet ja alaiset kokevat olevansa eriarvoisia, he
eivat kuitenkaan koe tilannetta mitenk&&n ihmeelliseksi. Kyseisissa maissa hierarkki-
nen jarjestelma perustuu eriarvoisuuteen. Valta keskitetaan yrityksissd mahdollisim-
man korkealle, jolloin yrityksen asioista paattdvat vain harvat ja valitut henkilot.
Alaisten valvonta on tarkkaa ja organisaatiopyramidissa kaikki ovat raportointivel-
vollisia toisilleen. (Marx 2001, 82-84.)

Esimiehen oletetaan ottavan yhteyttd alaiseen ja kertovan miten heidan tulee tyos-
kennelld, tdma puolestaan johtaa siihen, ettd alaiset ovat riippuvaisia esimiehistaan.
Esimiehilld on erilaisia etuoikeuksia, joita muilla yrityksen tyontekijoilla ei ole. Li-
séksi esimiehen arvovaltaa saatetaan vahvistaa erilaisin tunnuksin. Koulutus- sek&

palkkaerot ovat suuret ylimman johdon ja tyontekijatason valilla. Ruumiillisen tyon
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arvostus on toimistoty6td huomattavasti alhaisempi. Lisaksi vanhempia esimiehid

kunnioitetaan nuorempia enemman. (Hofstede 2003, 35-37.)

Organisaatioissa, joissa vallitsee suuri valtaetaisyys, esimiehen ja alaisen vélilla val-
litsee voimakas tunnelataus. Ranskalainen Philippe d’Iribarne teki laajan haastattelu-
tutkimuksen, jonka tuloksena todettiin, ettd suuren valtaetdisyyden maissa tunteiden
Kirjo esimiestd kohtaan on uskomattoman laaja: heité joko palvotaan tai inhotaan yh-
té kiihkedsti. (Pitkanen 2005, 79.)

Koska esimiesten ja alaisten kommunikointi on usein vahaisté ja puutteellista eriar-
voisuuden takia, mahdollisia ongelmia ei pystyta usein ratkaisemaan alkuvaiheessa.
Tama johtaa siihen, ettd ongelmat paisuvat entisestdan, kunnes alaisten mitta on tayt-
tynyt. Seurauksena t&std on usein voimakas vastarinta, joka konkretisoituu mielenil-
mauksen tai lakon muodossa. (Hofstede 2003, 36-37.)

3.1.2 Pieni valtaetaisyys tyopaikalla

Tyopaikalla, jossa valtaetdisyyserot ovat pienid, alaiset ja esimiehet pitdvat toisiaan
tasavertaisina. Kunnioitus on siis molemminpuolista, eiké johdolla ole yleensa min-
kadnlaisia etuoikeuksia, joita yrityksen muillakaan tyontekijoilla ei ole. (Hofstede
2003, 36-37.)

Alaisten tulee tavoittaa esimiehensa tarvittaessa ja he odottavat, ettd heidan mielipi-
dettd&n kysytdéan tyotd koskevissa péaatoksissa, vaikkakin hyvéksyvét esimiehen te-
kevan pdaatoksen viimekadessd. Liséksi nuoret esimiehet saavat huomattavasti

enemman kunnioitusta kuin suuren valtaetdisyyden maissa. (Pitkanen 2005, 79-80.)

Organisaatiot ovat suhteellisen keskittyneité ja hierarkkinen pyramidi on yleensad ma-
tala. Pyramidin tarkoituksena on enemmankin madritelld roolien eriarvoisuus, kuin
jakaa valtaa yrityksen keskuudessa. Rooleja voidaan myos helposti muuttaa, jos tar-
vetta siihen ndhdaan. Lisdksi valvonta on paljon vahéaisempaa kuin suuren valtaetai-
syyden yrityksissa. Palkka- ja koulutuserot ovat myods pienemmét kyseisissa yrityk-
sissd. (Marx 2001, 82-84.)
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Ongelmat pyritadéan ratkaisemaan jo alkuvaiheessa, jolloin suuremmat konfliktit usein
valtetddn. Avoin kommunikointi alaisten ja esimiesten valilla on yksi tehokas keino
ehkaista niita. (Hofstede 2003, 36-37.)

3.2 Suomalainen organisaatio

Suomi kuuluu matalan valtaetdisyyseron omaaviin maihin, Hofsteden tekemassa tut-
kimuksessa maan indeksiksi saatiin 33. Muiden Pohjoismaiden tapaan Suomi kuuluu

maailman tasa-arvoisimpien maiden joukkoon. (Hofstede 2003, 26.)

Organisaatiot ovat yleisesti ottaen Suomessa matalia eikd valvontaa tyontekijoiden
keskuudessa hirveasti harrasteta, vaan heille annetaan tydrauha ja luotetaan tyonteki-
joiden hoitavan tehtavat kunnialla. Suomalaiset tyontekijat kokevat helposti liian tar-
kan seurannan urkkimisena tai epaluottamuksena heiddan osaamistaan kohtaan. (Mik-
luha 1996, 207.)

Hierarkkinen jarjestelma on vain tarkoituksenmukaisuuden sanelemaa roolien eriar-
voisuutta, jota voidaan helposti muuttaa. Nykyinen alainen voi huomenna olla esi-
mies, tilanteen niin vaatiessa. Roolit usein matalissa suomalaisissa organisaatiokaa-
viossa eivét siis ole kiveen hakattuja, vaan niitd pystytadn helposti tarkastelemaan

sekd muuttamaan. (Lamséa & Hautala 2004, 20.)

Matalan valtaetdisyyden maissa esimiehet ja alaiset pitavat toisiaan olemassaolon
ehtojen mukaisesti tasavertaisina, heilla on er&anlainen riippuvuussuhde toisiinsa
nahden. Ndin myods Suomessa, jossa esimerkiksi yrityksen tyontekijét voivat halutes-
saan keskustella tydasioista kuinka suuren johtajan kanssa tahansa. Tydntekijoita en-
nemminkin rohkaistaan tuomaan omat mielipiteensa seka ideansa julki, riippumatta
siitd, ovatko ne esimiesten ideoiden kanssa eridvia vai eivat. (Davidsson 2000, 16-
17.)

Suomessa myos tyontekijataso on yleisesti ottaen hyvin koulutettua ja suurta ammat-

titaitoa vaativa ruumiillinen tai kasityd on korkeasti arvostettua. Taméa nékyy myos
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yritysten siséisissa palkkahaitareissa; esimiesten ja alaisten valiset palkkaerot ovat
suhteellisen pienié. Ero on huomattava suuren valtaetaisyyden omaaviin maihin, jois-
sa alemman tason tyontekijat saavat huomattavasti pienemméan korvauksen tyosta
kuin Suomessa. (Hofstede 2003, 35-36.)

Yrityksissé ei ole rasitteena turhia ohjesdantojd, jarjestelmia tai hierarkkisia vaylia,
jotka helposti hidastavat ja vaikeuttavat kommunikaatiota johdon ja alaisten valilla.
Suomessa toki arvostetaan vahvoja johtajia, mutta suomalaisten yksil6llisyyden tarve
sulkee pois ylenméaréisen kunnioituksen l&hintd esimiestd, jopa yhtion johtajaa koh-
taan. Kunnioitus on siis molemminpuolista, mutta pysyy kohtuuden rajoissa. (Karlof
& Lovingsson 2006, 44-45.)

Koska Suomessa esimiehid ja alaisia pidetddn hyvin pitkalti tasa-arvoisina, johdon
erilaisia etuoikeuksia ei katsota hyvélla. Parkkipaikat, henkilostoruokalat sekd muut
yritykselle kuuluvat tilat ovat kaikille yhteisid, eika henkilostéa pyritd lokeroimaan
eri luokkiin. Vaikka jonkinlaisia etuoikeuksia tai tunnustuksia johdolle suotaisiinkin,
niistd pyritddn olemaan hiljaa, jotta se ei synnyttéisi huonoa ilmapiirid yrityksen si-
sélla. (Hofstede 2003, 36-37.)

3.2.1 Suomalainen yrityskulttuuri

Suomalainen yrityskulttuuri on saanut vaikutteita niin lannestd, l&hinnd Ruotsista ja
Saksasta, kuin myos idastd. Lannestd suomalaiset ovat omaksuneet tyéhon liittyvat
arvot, idasta puolestaan karsivéallisyyden, hiljaisuuden seka pelon ep&onnistua vierai-
den ihmisten edessd, joka usein aiheuttaa epdvarmuutta. Ruotsalaisten arvojen sano-
taan kuitenkin olevan huomattavasti nakyvampia ja laajempia, kuin Venajalta saadut
vaikutukset. (Davidsson 2000, 15.)

Verrattaessa suomalaista yrityskulttuuria muihin maihin, on sen usein todettu olevan
“pehmed”. Syy tdhdn 16ytyy esimiesten sekd alaisten vilisistd ldheisistd suhteista,
sekd alaisten vallan maarastd. Suomessa tyontekijoiden ei tarvitse kysya lupaa esi-
mieheltddn jokaiseen asiaan, vaan heilld on oikeus tehdd itsendisia péaatoksia seké

paattad milla tavoin haluavat tyonsa tehda. Yhteistyon merkitysta korostetaan ja tie-
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dottaminen yrityksen sisélla toimii useita maita huomattavasti paremmin. Yksi
“pehmeyden” syitd on my0s uralla etenemisen helppous ja nopeus. Nuoret voivat
hyvinkin nopeasti valmistumisen jalkeen kivuta johtaviin rooleihin yrityksissa, eiké

siind koeta olevan mitaan ihmeellista. (Pitkdnen 2005, 79-80.)

Suomalaisten kommunikaatiotaidoista on puhuttu paljon, eika syyttd. Kansainvéli-
sessd vertailussa suomalaisten esiintymis- sekd kommunikaatiotaidot eivat ole ko-
vinkaan korkealle arvostettuja. Puheen tempo ja henkilon rauhallinen elekieli saatta-
vat usein antaa kuulijalle tylsdn kuvan suomalaisesta puhujasta. Kyseiset seikat ovat
kuitenkin kulttuurisidonnaisia, ja siksi usein vaarin ymmarrettyjd. Sanat ovat suoma-
laisille vain pieni osa kommunikaatiota, merkityksellisempia ovat ilmeet, eleet, &a-
nensavyt sekd ruumiinkieli. Naitd seuraamalla voi henkildsta saada paljonkin tietoa,
jota ei sanoin ilmaista. (Mikluha 1996, 104.)

Hiljainen kuuntelija viestittdad kunnioitusta seka kiinnostusta puhujaa kohtaan, jouk-
koon saattaa mahtua muutama elekielen merkki, ettd kuuntelija on samaa mielté ja
ymmartaé asian. Puhujan keskeytys voidaan kokea loukkauksena, eikd sita katsota
hyvalla. Hiljaisuus ei muutenkaan ole suomalaisille kiusallista, vaan se on hyvéksyt-
tdvaa maassa ja se koetaan taysin luonnollisena asiana. Monet ulkomaalaiset ovatkin
vieroksuneet téta piirrettd, koska monissa kulttuureissa se koetaan hdiritsevana asia-
na. (Davidsson 2000, 20-22.)

Kommunikaatiota siis tapahtuu, monessakin eri muodossa, se on vain erilaista kuin
esimerkiksi Etela-Euroopassa. Suomalainen kertoo mieluiten totuuden suoraan, sen
enempia sitd kaunistelematta. Toki se ei aina ole paras ja tahdikkain vaihtoehto, mut-

ta nain oma mielipide tulee ainakin ilmaistua selvasti. (Davidsson 2000, 21.)

Ensitapaamisella suomalaiset yleensa kéttelevét ja esittelevat itsensa, etu- ja sukuni-
mell4. Henkil6iden titteleitd harvemmin k&ytetddn varsinkaan ensitapaamisen jal-
keen, eikd puheessa muutenkaan esiinny sen suurempia herroitteluja. Henkiloita pu-
hutellaan usein etunimillg, oli kyse sitten esimiehesta tai kollegasta. Pukeutumiseen
el myoskaan kiinnitetd suurta huomiota, vaan se on yleisesti ottaen konservatiivista.
(Davidsson 2000, 25-26.)
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Maan yrityskulttuurissa korkealle arvostettavia arvoja ovat luotettavuus, rauhallisuus,
tasa-arvoisuus, tdsmallisyys seka harkitseva kayttaytyminen. Myds individualismi on
tarked arvo, joka nakyy myos tydskentelytavoissa. Tyontekijat tydskentelevat mielel-
I&&n usein itsekseen, koska kokevat olevansa niin tehokkaampia. Tiimityoskentely on
kuitenkin yleistyméssa ja yritykset kéayttavat sitd nykyaéan paljon. (Davidsson 2000,
18.)

Suomalainen on tottunut tekemaan toita kahdeksan tuntia paivéssa ja pitdamaan vii-
konloput vapaata. He ovat kuitenkin ahkeria tyontekijoitd, eivatka mielell&dan jata
asioita puolitiehen. Yksityiselamén ja tyon valilla on kuitenkin raja, jota ei mielelldan
rikota. (Mikluha 1996, 125.)

Suomalaiset pitévét tiukasti kiinni aikatauluista ja sovituista tapaamisajankohdista,
eik&d myohéastymisia katsota hyvélla. Jos kokouksen on sovittu alkamaan yhdelta, ih-
miset tulevat viisi minuuttia ennen paikalle ja kokous alkaa tasan yhdeltad. Tasmalli-
syys ja jamptiys eivét suinkaan rajoitu aikakasitteeseen, vaan esimerkiksi kokouksis-
sa noudatetaan tarkasti sovittua asialistaa ja asiat pyritdan kdymaéaan tehokkaasti lapi.
Tama edellyttdd osallistujien huolellista valmistautumista kokoukseen. Kokoukset
pidetd&n ennemmin niille tarkoitetuissa tiloissa, kuin esimerkiksi ravintolassa kuten

monissa Euroopan maissa on tapana. (Hokkanen & Stromberg 2003, 202-203.)

Viralliset kielet ovat suomi ja ruotsi, mutta tyontekijat puhuvat yleensa ainakin eng-
lantia hyvin. Naiden kolmen kielen lisaksi myds saksaa, ranskaa sekéd vendjaa puhu-
taan yha enemman ja enemman. Korkeasti koulutettu nuoriso omaa varsinkin yha
useampia kielid, joka on nykyisessa kansainvalistyvassa maailmassa yksi menes-

tysehdoista.

3.2.2 Suomalainen johtaja

Suomalaisessa johtajuudessa on sanottu olevan jotakin ainutlaatuista kilpailuetua
synnyttavéd. Suomi kuuluu maailman kilpailukykyisimpien maiden joukkoon, eika

vahiten johtamistyylinsd vuoksi. Suomalaista rehtié ja suoraa johtamistyylid arvoste-
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taan maailmalla, liséksi heill4d on luotettavan yhteistyokumppanin maine. (Mikluha
1996, 204.)

Johtajuuden yleispiirteita ovat kaytdnnonlaheisyys, suoraan asiaan paneutuva, jous-
tava seké asioita aikaansaava tyyli. Jarjestys ja kuri ovat myos tyypillisia piirteit,
joita arvostetaan. Suomalainen johtaja ei arkaile kysya alaistensa mielipidetta asiois-
sa, vaan suosii neuvottelevaa johtamistyylid. Johdon ja alaisten valilla ei siis ole ns.
nakymétontad muuria, joka estéisi vapaan kommunikoinnin, vaan asioista neuvotel-
laan usein yhdessa ja etsitddn paras ratkaisu erilaisiin tilanteisiin. (Karlsson 2005,
147-150.)

Osallistuva johtamistyyli on kéytossa etenkin uudemmissa yrityksissd ja nuorempien
johtajien keskuudessa. Johtajat ovat tajunneet, ettei heiddn tarvitse tietdd ratkaisua
jokaiseen asiaan. Riittad, etta johtaja rakentaa ymparilleen toimivan ryhman ja luo
nain edellytykset menestykselle. Tyyli on varsinkin uudemmissa yrityksissa kehit-
tyneempi kuin monissa muissa Euroopan maissa, joka lisaa suomalaisten tehokkuutta
ja kilpailukykyé entisestaan. (Mole 2004, 110.)

Vahvuutena voidaan liséksi pitdd kykya toimia tehokkaasti ja nopeasti kriisitilanteis-
sa. Vaikka johtajat mielellddn punnitsevat asioita ja keskustelevat niista alaistensa
kanssa, he eivat kuitenkaan pelk&& ottaa vastuuta ja tehdad paatoksia tilanteen niin
vaatiessa. Suomalaisen johtajuuden heikkoutena on puolestaan usein pidetty moni-
kulttuurisuuden hallintaa; johtajilla on kansainvalisesti vertaillen ollut vahan koke-
musta, aikaa ja tilaisuuksia kehittdd osaamista ja sosiaalisia taitoja monikulttuuristen
ryhmien ja projektien hoitamisessa. Kéynnissa oleva johtajien sukupolvenvaihdos on

kuitenkin tuomassa helpotusta kyseiseen ongelmaan.

Muutoksen johtaminen on Suomessa opittu pakon edessd, koska parhaillaan kaynnis-
sé oleva sukupolvenvaihdos yritysmaailmassa on niin vaatinut. Suuri joukko esimie-
hid on siirtynyt elédkkeelle tai muuten pois tydelamastd, tilalle on tulossa nuori, kieli-
taitoinen ja henkilokohtaisesta kansainvalisyydestd huolta pitanyt sukupolvi. Muutos
on kuitenkin onnistunut ilman suuria karikoita ja parantanut maan kansainvélisyytta.
(Tainio 2007, 20.)
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3.2.3 Suomalainen tydntekija

Ty6voima maassa on Yyleisesti ottaen hyvin koulutettua ja ammattitaitoista. Kansain-
valisessé vertailussa Suomi on karkipéatd, joka ei kuitenkaan ole pelkéastadn hyva
asia. Varsinkin nuoret ovat yhd enemman korkeasti koulutettuja, mika aiheuttaa tyo-
voimapulaa ruumiillisen tydn aloille. Viime vuosina maahan onkin hankittu runsaasti
tybvoimaa ulkomailta, jotta tdmé& aukko saataisiin paikattua. Kaikille korkeasti kou-
lutetuille suomalaisnuorille ei riitd tyopaikkoja, mika aiheuttaa puolestaan tyotto-
myytta. (Tainio 2007, 17-18.)

Kuten pienen valtaetdisyyden maissa yleensékin, Suomessakin tyontekijoille anne-
taan valtaa ja heilld on oikeus vaikuttaa tyota koskeviin asioihin. Heid&n oletetaan
osallistuvan yritystd koskeviin paatoksiin ja uusien ideoiden esiintuomista kannuste-
taan. Hajauttaminen luo mahdollisuuden myds vdhemman valtaa omaavalle henkil6l-
le vaikuttaa asioihin, mik& puolestaan nostaa tydmotivaatiota ja tehokkuutta. (Hofs-
tede 2003, 43.)

Suomalaisen tyontekijan on luonnehdittu olevan ahkera, tdsmallinen seka luotettava.
Tyo6t hoidetaan sovitusti, mutta my6s vapaa-aikaa arvostetaan. Perhe pidetédéan tyosta
erilldan ja sille tulee jaada riittavasti aikaa. Itsestadén tai tekemisistdan ei myoskéaéan
helposti tehda suurta numeroa, vaan pysytaan mieluummin taka-alalla tarkkailijan
roolissa. (Davidsson 2000, 15-16.)

3.3 Ranskalainen organisaatio

Ranska kuuluu maihin, joissa vallitsee suuri valtaetaisyys. Hofsteden tekemassa val-
taetaisyystutkimuksessa maan indeksiksi saatiin 68, jonka mukaan valtaerot ovat Eu-
roopan korkeimmat juuri Ranskassa. (Hofstede 2003, 26.) Maassa vallitsee vahva
hierarkkinen perinne, joka juontaa juurensa monien satojen vuosien taakse maan his-
toriassa. Naitd hyvaksi havaittuja perinteitd kunnioitetaan ja vaalitaan, ja juuri tasta

syystd maassa suhtaudutaan muutoksiin usein varauksellisesti. (Peltonen 2007, 170)
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Ranskassa organisaatioiden johtajat nauttivat suurta kunnioitusta alaisiltaan; heidéan
oletetaan antavan kaskyja ja niitd myos totellaan. Kyseenalaistaminen ei siis tule
kuuloonkaan, vaikka alainen olisikin toista mielta asiasta, vaan késkyja totellaan mu-
kisematta. Varsinkin kokeneet johtajat ovat erittdin suuresti arvostettuja. (Marx 2001,
83-84.)

Ranskalaisen organisaation suuret valtaetéisyydet ovatkin yllattdneet monet ulko-
mailta tulleet tyontekijat, jotka ovat siirtyneet tydskentelemdén maahan. Ranskalais-
ten tyoyhteisGjen on koettu olevan byrokraattisia ja rakenteeltaan raskaita monien
ulkomaalaisten mielestd. Organisaatioissa vallitsee tarkka roolijako, joten tyontekijat
tietdvat tarkalleen mité heiltd odotetaan eika poukkoilua toisen tyontekijan reviirille
katsota useinkaan hyvalla. Kyseisen tarkan roolijako johtaa pitkélle vietyyn erikois-
tuneisuuteen yritysten sisalla ja siten melko kapea-alaiseen tyokokemukseen. (Pitka-
nen 2005, 79.)

Ranskassa koko organisaatiojarjestelma perustuu eriarvoisuuteen. Valta on keskitetty
yrityksissd mahdollisimman korkealle, jolloin yrityksen asioista paattavat vain harvat
ja valitut. Koska valtaerot ovat suuria yritysten sisélla ja kommunikointi ei aina toimi
parhaalla mahdollisella tavalla, valvonta ja raportointi nousevat suureen rooliin var-
sinkin suurissa yrityksissd. Ranskalaisessa hierarkkisessa organisaatiopyramidissa
kaikki tyontekijat ovat raportointivelvollisia toisilleen. N&in pyritd&dn paikkaamaan
mahdollisia puutteita tiedon kulussa hierarkkisessa organisaatiossa. Tuloerot ovat
my06s huomattavan suuret henkiloston ylimmén ja alimman tason valilla. (Hofstede
2003, 35-37.)

Arvostettu hollantilainen kulttuurienvélisen viestinnan tutkija Fons Trompenaars on
luokitellut ranskalaiset yritykset kahteen eri luokkaan: perheisiin sekd Eiffel-
torneihin. Trompenaars kuvaa perheilla pk-yrityksia ja Eiffel-torneilla suuria yrityk-

Sia.

On térkeda pitdd mielessd, ettd valtaerot poikkeavat ranskalaisissa perheissa huomat-
tavasti esimerkiksi suomalaisiin perheisiin ndhden. Perinteisen ranskalaisen pk-
yrityksen perhekulttuuri on hierarkkinen ja perustuu isé-johtajan valta-asemalle.

Trompenaars kuvailee pk-yritysten tyontekijoiden olevan isa-johtajan lapsia, joiden
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tulee totella myos silloin, kun isd kayttaa valtaansa vaarin tai eparationaalisesti. Kay-
tannolla on kuitenkin myo6s hyvat puolensa; neuvottomuuden ja epdvarmuuden het-
kelld alaiset voivat turvautua isé-johtajaansa, joka suojelee alaisiaan ja on valmis tu-
kemaan heitd. Koska johtaja on kyseisen tyylisissé yrityksissé tavattoman keskeinen
ja tarked henkil®, pyrkivat alaiset miellyttdmadn hantd oman etunsa vuoksi. Trom-
penaarsin mukaan tdma saattaa aiheuttaa organisaation sisalla juonittelua, selén taka-

na puhumista seké kuppikuntaisuutta. (Honkavaara, Manninen, Pelkonen 1999, 16.)

Eiffel-tornit, eli suuret yritykset, pitavat sisalladn monta hierarkkista tasoa. Ylempé-
n& oleva hallitsee kaikkia alapuolella olevia tasoja. Pomon tehtdvand on antaa ohjeita
ja alaisten tehtédvéana noudattaa niitd. Valtaerot korostuvat entisestdan suurissa yrityk-
sissd ja kyseisissa Eiffel-torneissa péallikkdé on enemmaénkin rooli kuin henkil6. Paal-
likon vaihtuessa mikaan ei muutu, vaan hanen paikalleen tulee henkild, joka toimii
samoin kuin edeltgjansé. Alaisilla ei siis ole samaa tukea ja turvaa esimieheltdan kuin
pk-yrityksissa, vaan heidan tulee selviytyé tehtavistadn kunnialla oma-aloitteisesti.

(Honkavaara, Manninen, Pelkonen 1999, 16.)

Suomalaisesta ndkokulmasta katsottaessa ranskalaiset organisaatiot saattavat vaikut-
taa kylmiltd, raskailta ja ajoittain jopa pelottavilta; tyontekijoitd valvotaan tarkasti,
ohjeistus on tiukkaa ja Kilpailu yritysten siséalla vélilla erittdinkin likasta. Téasta huo-
limatta tyontekijan oletetaan selviytyvan tehtdvistddn moitteitta. (Makiluoko 2003,
28-29.)

Oli siis kyse pienestd tai suuresta ranskalaisesta organisaatiosta, yhteista niill& on
voimakas keskusjohtoisuus. Keskitetyssa organisaatiossa keskeinen toimintaperiaate
on, ettd valtaa kayttad ainoastaan ylin porras, johon kuuluu korkeintaan muutama
tarkasti valittu henkil®. Johtoportaan tekemié paatoksia ei tule kyseenalaistaa, vaan
tyontekijoiden oletetaan noudattavan niitd mukisematta. Kyseisestd toimintaperiaat-
teesta seuraa se, ettd alemman tason tyontekijoiden ideat jadvat usein unholaan seka

osallistuminen pa&toksentekoon on erittdin harvinaista. (Hatch, Cunliffe 2006, 114.)

Nykyajan tyontekijat odottavat usein vastuuta ja mahdollisuutta osallistua yritysta
koskeviin paatoksiin. Tamé ei kuitenkaan ole juuri vaikuttanut ranskalaiseen toimin-

tatapaan; he tietdvat kuka yrityksessd maaraa ja mitd heiltd odotetaan. Tallainen ti-
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lanne voi myos olla positiivinen, koska pelisddnnot yrityksessé ovat tiukat ja selkeét,
eika sooloilulle ole tilaa. (Ld4ms&, Hautala 2004, 159-160.)

Keskusjohtoiset yritykset pystyvat tarvittaessa reagoimaan nopeasti yritystd koske-
viin asioihin, koska p&&atoksentekoon ei tarvita pitkid kokouksia ja monen ihmisen
hyvaksynt&é. Toisaalta tilanne sitoo alemman portaan tydntekijoiden kédet, koska he

eivat pysty suuria paatoksia itsendan tekemaan. (Hatch, Cunliffe 2006, 114.)

Sen, kuinka paljon saannot ja maaraykset ohjaavat ihmisten toimintaa keskitetyssa
organisaatiomallissa, maéarittdd muodollisuuden aste. Ranskassa sen tiedetédan olevan
erittdinkin korkea, jolloin tydntekijoilla on vahan sananvaltaa ja mahdollisuuksia
vaikuttaa tyohonsa. Tehtdvat suoritetaan siis mukisematta ohjeiden mukaan, eika
mielikuvitukselle ole juurikaan tilaa. Tyonkuvat ovat tarkat ja johdon valvonta alaisia
kohtaan on yleistd, lisaksi raportointiin kiinnitetd&n kyseisessa organisaatiomallissa
suurta huomiota. (L&msd, Hautala 2004, 159-160.)

Toimitus-
johtaja
| | | |
Tutkimus- Henkilosto- Valmistus Talous- Myynti
ja kehitys- o0sasto osasto
| |
Tuote Tuote Tuote Alue Alue Alue
A B C 1 2 3

Kaavio 1. Esimerkki keskusjohtoisesta organisaatiomallista. (Handy 1999, 257.)
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3.3.1 Ranskalainen yrityskulttuuri

Kuten jo ranskalaisia organisaatioita kuvaavassa luvussa todettiin, yritykset ovat tun-
nettuja monitasoisesta hierarkiastaan ja rajoista yrityksen sisélld. Yksittaisell& tyon-
tekijalla ei siis ole paljoa liikkumavaraa, mutta toisaalta han on omalla reviirillaan

suvereeni. (Honkavaara, Manninen, Pelkonen 1999, 59.)

Joidenkin Karjistettyjen kuvausten mukaan ranskalainen bisneskulttuuri saa suurien
valtaerojen vuoksi aikaan sen, ettd tyontekija istuu mielelldaan tyépoytansd &éressa
suunnittelemassa omaa uraansa ja miettimassé seuraavaa siirtoaan lahimman kilpaili-
jan syrjayttamiseksi. Téhan antaa mahdollisuuden se, ettd uralla eteneminen ei Rans-
kassa ole kiinni pelk&staan tyon tuloksellisuudesta. Tarkedmpié tekijoita ovat suhteet,
ika seké esimiehen tuki. Normaali, avoin viestinta vaikeutuu kyseisessa tilanteessa ja
tiedonkulku héiriintyy. Tietoa saatetaan jopa salata tyotovereilta, koska sen pelataan
hyodyntévan kilpailevaa tyotoveria. Tilanne aiheuttaa luonnollisesti epatervettd kil-
pailuhenked ja mahdollista esimiehen mielistelyd, eika kyseinen tilanne ole koskaan
hyvaksi yritykselle. Myo6s paallikkotasolla on havaittavissa tydtovereiden hyvien
ideoiden torpedoimista, jotta oma imago sailyisi mahdollisimman hyvand. (Honka-
vaara, Manninen, Pelkonen 1999, 59-60.)

Ranskalaista tyokulttuuria onkin luonnehdittu suomalaiseen tyokulttuurin verrattaes-
sa usein kovemmaksi. Maassa odotetaan johtamistapojen omaavan tiettyd kovuutta

seké suorasukaisuutta. (Pitkdnen 2005, 79.)

Vaikka tyokulttuuri Ranskassa vaikuttaakin paikoin kylmalta, muodollisuus ja kohte-
liaisuus ovat tarkedssé asemassa varsinkin tydelaméssa. Ranskalaiset ovat tunnettuja
tavoistaan suukotella ja katella heille tuntemattomia henkil6ita, hymyilysta, teititte-
lystd, pahoitteluista sekd oven auki pitdmisestd edelliselle. Myds vanhempia ihmisié
kunnioitetaan edelleen. Kyseiset tavat saattavat yllattdad ulkomaalaisen ja aiheuttaa
h&mmennysté heissd, onkin siis hyva tutustua ennalta maan tapoihin. (Luukkainen
2008, 70.)

Maassa tehtyjen mielipidekyselyjen mukaan ranskalaisten tarkein perusarvo on re-

hellisyys, toiseksi tarkein on ihmisen kunnioittaminen ja kolmantena tulee kohteliai-
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suus sekd hyvét tavat. Varsinkin liikesuhteissa ja tyopaikoilla teitittely on edelleen
paasaanto, tdméan sivuuttaminen on suuri virhe joka loukkaa toista henkil6d seka an-
taa puhujasta sivistyttdmattoman kuvan. Sinutteluun siirtyminen on pitkén tuttavuu-
den tulos, eiké sita tapahdu valttamaétta silloinkaan. Esimies saattaa jopa vuoroin si-
nutella ja teititell& alaistaan, riippuen mielialan ja tilanteen mukaan. Siirtyméll& si-
nuttelusta takaisin teitittelyyn hén saattaa viestia tyytymattomyyttédén tai halua ottaa
etdisyytta alaiseensa. Alaisen on puolestaan aina turvallista teititelld esimiestaan.
(Honkavaara, Manninen, Pelkonen 1999, 54-55.)

Ranska on kuuluisa tyylistddn ja pukeutumisestaan, eika ranskalainen yrityskulttuuri
tee poikkeusta tassédkadn asiassa. Yritykset ovat tiukkojen pukeutumisperinteiden
linnakkeita, joissa kiinnitetddn suurta huomiota ulkonakddn. Yleisesti pukeutumis-
tyyli yrityksissd on mééritelty viralliseksi, elegantiksi sekd muotitietoiseksi. (Marx
2001, 84.)

Asut toki vaihtelevat yritysten toimialojen sekd koon mukaan, mutta yleinen kaytanto
on pukeutua sivistyneesti. Varsinkin suurissa yrityksissé seka asiakaspalveluamma-
teissa tyontekijoiden oletetaan pukeutuvan hyvin. Pukeutumisella viestitetd&n usein
my0s asemaa yrityksen hierarkiassa. Maassa on nykyddn kéytdssd ns. “vendredi-
relax”-kéyténtd, jonka mukaan perjantaisin tyontekijat voivat pukeutua rennommin
toihin. (Luukkainen 2008, 70-71.)

Viestimiseen ranskalaisten kanssa tulee siis Kiinnittdd huomiota. Heille on tyypillista
keskeyttaa toinen puhuja ja ottaa kéarkkaasti kantaa asioihin. Ranskalaiset ilmaisevat
kuitenkin mielenkiintonsa asiaa kohtaan kyseisella tavalla, ei siis tule loukkaantua
heidan keskeyttaessadn puheen. On kuitenkin tarke&a kiinnittdd huomiota siihen, ke-
net he keskeyttavat. Kuka tahansa ei saa keskeyttéé ketd tahansa, vaan maassa vallit-
see tietty nokkimisjarjestys. Vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi ikd, yhteiskunnal-
linen asema sekd paikka yrityksen hierarkiassa. Yleisesti ottaen ranskalaiset rakasta-
vat puhumista ja esiintymistd, hiljaisia hetkia ei katsota hyvalla. Vah&puheinen hen-
kilo koetaan helposti epasosiaaliseksi seké vélinpitdmattoméksi. Kielen onkin todettu

olevan heille vallan véline.
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Jos mahdollista, ranskalaiset ovat kirjallisen viestinnan alueella viel& tarkempia kuin
kayttaytymisen ja sosiaalisuuden alueella. Kirjoittaminen vaatii pettaméatonta tyylita-
jua ja vivahteiden hallitsemista, asia korostuu entisestdaan liike-elaméssa. Vuosi-
kymmenia vanhat standardit ja fraasit ovat edelleen kéytdssd maassa, eika mielikuvi-
tuksen lennolle tai vitseille ole sijaa. (Honkavaara, Manninen, Pelkonen 1999, 56-
58.)

Tyopaivat Ranskassa ovat pitkid, eikéd vahiten venyvien lounaiden, kaytéva- ja kah-
vikuppikeskustelujen sekd kokousten vuoksi. Ihmissuhteita korkealle arvostavassa
maassa ndma ovat oivia tilaisuuksia tutustua litkekumppaniin ihmisend, keskustella
muustakin kuin bisneksesté ja luoda kontakteja. Lounaat venyvét helposti muutaman
tunnin mittaisiksi, ja usein tyosta puhutaan vasta jalkiruoan parissa. (Marx 2001, 82-
83.)

Vaikka ranskalaiset puhuvatkin mielellaén ja paljon, on syyta muistaa olla kysymatta
heidan perheistddn asioita. Yksityisasiat pidetddn erossa liikelounaista. Kokoukset
puolestaan saattavat vaikuttaa ulkopuolisen silmin kaoottisilta ja seka tehottomilta.
Ihmiset puhuvat toistensa paalle, asiasta toiseen poukkoillaan jatkuvasti sekd aanta
on paljon. Lisaksi kokoukset alkavat usein vahintdan 15 minuuttia myohdssé, ja nii-
hin saavutaan epatdsmallisesti. Ranska on kuitenkin kansainvalisessa tutkimuksessa
tyon tuottavuudessa kérkisijoilla. He ovatkin puolustelleet malliaan silld, ettd kun
asialistassa pitdydytéén tiukasti, joustavuus kérsii ja mahdolliset esiin tulevat uudet
ideat jadvat hyodyntdmatta. Ranskalaisten on kuitenkin huomattu valmistautuvan so-
vittuihin kokouksiin ja tapaamisiin erittdin huolellisesti. Tapaamiseen ranskalaisen
liilkekumppanin kanssa ei siis kannata saapua valmistautumatta, jotta ei menettaisi
uskottavuuttaan. Kaytavéakeskustelujen on todettu olevan valttaméaton asia tyon tuot-
tavuuden kannalta. (Mole 2004, 252-253.)

Tunteiden nayttdmista tyOpaikalla ei siis peitella tai hapeilld mitenkaan, vaan asia on
enemmankin painvastoin. Ranskalaisessa tyoeldamésséd on normaalia, ettd tunteet
kuumenevat, kokouksissa suutahdetaan ja poistutaan paikalta ovet paukkuen. Téta ei
kuitenkaan tule ulkopuolisena saikéhtéd, vaan usein myrsky laantuu pian aivan itses-

t44n ja riidat unohtuvat. Ranskalainen suhtautuu ty6honsa usein intohimoisesti, joka
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luonnollisesti aiheuttaa tunteenpurkauksia asioiden mutkistuessa. (Honkavaara,
Manninen, Pelkonen 1999, 66.)

Padtoksenteko maassa on yleisesti ottaen nopeaa, selkedd ja hierarkian yléportaalla
tapahtuvaa. Johtaja tekee paatoksen usein yksin, joskus saatetaan kuitenkin muuta-
man samanarvoisen henkilon mielipidettd kysyé asiasta. Ranskalainen p&atos on kui-
tenkin jatkuva prosessi, sitd ei siis noudateta orjallisesti. Jos sen todetaan olevan
huono, keksitddn nopeasti uusi ja parempi ratkaisu tilanteeseen. Kyseinen tyyli johtaa
sithen, ettd ratkaisuista saatetaan keskustella jatkuvasti ja niitd pannaan vastahakoi-
sesti taytantoon. (Mole 2004, 246-248.)

Maailmanlaajuisesti on tiedossa, ettd ranskalaiset ovat nihkeitda puhumaan heille vie-
raita kielid. He karttavat jopa englanninkielen puhumista viimeiseen asti ja odottavat,
etta litkekumppanit pystyisivat hoitamaan asiat heidén &didinkielelld&n. Ranskalaisia
lilkemiehia onkin arvosteltu siitd, ettd heidan tulisi kehittyd enemman kansainvalisik-
si. Kielitaito on kuitenkin kohentunut maassa viimeisten vuosien aikana, varsinkin
nuorien joukossa. Kielen osaaminen toisaalta saattaa helpottaa kummasti asioiden
etenemistd ja he arvostavat suuresti henkil0itd, jotka pyrkivat puhumaan ranskaa,

vaikka eivét sité taydellisesti osaisivatkaan. (Marx 2001, 82.)

3.3.2 Ranskalainen johtaja

Toisin kuin monissa muissa maissa, Ranskassa johtaja on edelleen nékyvé ja hallit-
seva persoona yrityksessd. Suuret valtaerot ovat helposti havaittavissa ja hierarkia
yrityksen sisalla korostuu. Johtaja on yrityksen ruumiillistuma sek& keulakuva. (Pit-
kanen 2005, 79.)

Ranskalaisella johtajalla oletetaan olevan vastaus kaikkeen, ja se haneltd myods usein
[0ytyy. Héan ei mielelld&én myonnd olevansa tietamaton tai ymmaéllaan asioista, vaan
ennemmin vaikka esittad tietdvansa asioista kuin pyytda apua alaisiltaan. Ranskassa
johtajat valvovat tarkasti alaistensa tekemisia eivatka arvosta valttdmatta lahjakkaita
alaisia yhta paljoa kuin muissa maissa. Syy tdh&n on se, etti johtajat voivat kokea

lahjakkaan alaisen kyseenalaistavan johtajan ammattitaidon seké tarpeellisuuden yri-
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tykselle hyvilla tyosuorituksillaan, ja néin ollen saattaa heidat epéasuotuisaan valoon.
Ranskalaisen johtavan henkilon on todettu tydskentelevan pidempia paivia kuin
alaistensa, miké kuvastaa imagon tarkeyttd ranskalaisessa tyoelamassa. Lisaksi kriit-
tisyys alaisia kohtaan on vyleistd, virheen tehdesséén alaiset saavat palautteen siita

suoraan ja valittomasti. (Honkavaara, Manninen, Pelkonen 1999, 60-62.)

Suuri valtaetdisyys yrityksissa seka hierarkian orjallinen noudattaminen vaikuttavat
usein esimiesten ja alaisten vélisiin suhteisiin kommunikaation puutteena. Ranskalai-
nen johtaja séilyttdd mielelldan tarvittavan etdisyyden alaisiinsa, jotta hdnen kunnioi-
tuksensa ei kédrsisi mahdollisesta “veljeilystd” alaisten kanssa. Téstd syystd johtajat
tekevat itse yritysta koskevat paatokset, kysymattd alaisten mielipidettd. (Pitkénen
2005, 79.) Tamé ei kuitenkaan ole ongelma alaisille; he ovat tottuneet kunnioitta-
maan auktoriteetteja ja hyvéksyvat faktan, ettd ylempana hierarkiassa oleva kayttaa
valtaa alempaa kohtaan. (Marx 2001, 84.)

Ranskassa ikéd antaa lisdd uskottavuutta sekd auktoriteettia johtajille. Nuoret seké
useissa tapauksissa naisjohtajat ovat tormanneet kunnioituksen puutteeseen ranska-
laisyrityksissd, usean lahjakkaan johtajan ura onkin loppunut lyhyeen juuri tastd
syysté. (Mole 2004, 245.)

Ranskalainen johtamistapa suhtautuu muutoksiin usein negatiivisesti. Johtajat ovat
tuudittautuneet asemansa mukanaan tuoman levollisen onnentunteen valtaan, eivatka
halua itseddn hairittdvan muutoksilla. Johtajat saattavat myos pelatd, ettd muutokset

vaikuttavat heidan asemaansa yrityksen hierarkiassa. (Luukkainen 2008, 32-33.)

3.3.3 Ranskalainen tyontekija

Ranskassa tyovoima on yleisesti ottaen hyvin koulutettua. Kunnia tasta kuuluu valti-
olle, joka on luonut toimivan ja ilmaisen koulutusjarjestelman kansalaisilleen. Myos
maksullisia kouluja 16ytyy muutamia varsinkin liiketalouden puolelta, mutta péa-

saantoisesti koulutus on ilmaista. (Marx 2001, 82.)



30

Korkeasti koulutettu tyévoima voi kuitenkin tuoda yritykselle haasteita, jotka vaati-
vat osakseen erityistd huomiota. Jokaisen tyontekijan tulee tuntea itsensd ja tyonsa
yritykselle tarkedksi, jotta motivaatio tyotd kohtaan sailyisi korkeana. Ranskalainen
tyontekija on oikein johdettuna ahkera, motivoitunut ja tunnollinen tydntekija. Tyo-
paivat ovat Ranskassa yleisesti ottaen huomattavasti pidempiéd kuin muualla Euroo-
passa. Tyontekijat eivat kuitenkaan vaadi ylityotunneista lisdpalkkiota tai edes kiitos-
ta, niin tavallista se Ranskassa on. Tyopaikoilla onkin yleista, ettd tyontekijat pitavéat
huolen siitd, etteivat poistu kotiin ensimmaisten joukossa. Tamé saattaisi antaa kuvan
laiskasta sekd valinpitaméattomasté tyontekijastd, joka saattaisi tyontekijdn huonoon
valoon. Joustaminen katsotaan merkiksi sitoutumisesta tyohon ja lojaalisuudesta

ty6nantajaa kohtaan. (Honkavaara, Manninen, Pelkonen 1999, 63.)

Vaarana hyvin koulutetussa henkilostossa on lisaksi se, ettei siitd saada taytta poten-
tiaalia irti. Jos tyontekijé tuntee tyotehtavansa olevan huomattavasti hénen taitojaan
vastaavaa helpompi tehtdva, syntyy usein ongelmia. Tallainen tilanne, jossa ranska-
lainen tyontekija tuntee olevansa aliarvostettu, on erityisen vastenmielinen heille.
Tama aiheuttaa helposti tilanteen, jossa tyontekijalla ei ole halua antaa taytta tyo-
panostaan yritykselle ja potentiaali menee siis hukkaan. Tilannetta ei auta varsinkaan
se, etta esimiesten ja alaisten vélinen kommunikointi on usein vain muodollista. On-
gelmia ei siis puhuta halki, vaan ne lakaistaan maton alle. Tdma aiheuttaa sen, etta
lahjakkaiden tyontekijoiden ideoita ei saada kéytettyd yrityksen hyvéaksi. (Honkavaa-
ra, Manninen, Pelkonen 1999, 64-65.)

4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JAVIITEKEHYS

4.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, onko valtaetéisyyseroja havaittavissa ja mi-
ten ne mahdollisesti ndkyvat tydelamassé suomalaisessa ja ranskalaisessa yritykses-

Sa.
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Tavoitteena oli selvittéda
a.) mita valtaetdisyydelld tarkoitetaan
b.) onko valtaetédisyyseroja
c.) miten ne ndkyvat suomalaisessa ja ranskalaisessa tyopaikassa

d.) pohtia syitd mahdollisiin eroihin

Opinnaytetyon kohderyhmdané on kolme suomalaista seké ranskalaista tyontekijaa,
jotka tyoskentelevét eri organisaatiotasoilla. Nain yrityksissa vallitsevia valtaeroja
pystytaén tarkastelemaan useammasta eri ndkokulmasta, joka parantaa tulosten luo-

tettavuutta.



4.2 Kasitteellinen viitekehys

Valtaetdisyyksien vaikutukset suomalaisessa ja ranskalaisessa tyoeldamassa.
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VALTAETAISYYS
RANSKASSA

Tutkimuksen kaésitteellinen viitekehys pohjautuu valtaetdisyyden vaikutuksiin tyo-

elaméssa. Viitekehyksen tarkoituksena on auttaa lukijaa ymmartdmaan valtaetaisyy-
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den ominaisuuksia sekd hahmottamaan tyota kokonaisuutena. Viitekehys on itse laa-
dittu.

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimusotteen valinta

Tutkimuksia on kahdenlaisia, kvalitatiivisia eli laadullisia tai kvantitatiivisia eli maa-
rallisia tutkimuksia. Kvalitatiivisella tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, jossa tut-
kimusaineisto on verbaalista tai visuaalista, kun taas kvantitatiivisen tutkimuksen

aineisto voidaan kasitella numeerisessa muodossa.

Kvalitatiivista ja kvantitatiivista tutkimusmenetelméé on vertailtu ja Kiistelty niiden
paremmuudesta jo pitk&an. On kuitenkin tultu johtop&&tokseen, ettd tutkimuksen so-
pivuus riippuu paljolti sen laadusta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineiston tulee
olla tilastollisesti havainnoitavien kohteiden perusjoukkoa, kun taas kvalitatiivisen
tutkimuksen aineisto on hyva olla tutkimusongelman kannalta olennaista ja omata
kaikki tutkimusongelman kannalta merkittavéat erityispiirteet. Tutkimuksen kannalta
on ensiarvoisen tarkead tietdd jo alkuvaiheessa, kumpaa menetelméé tullaan kaytta-

maan.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa edetdén vaiheittain; aluksi ker&tdan aineisto tark-
kaan harkitun kysymyslomakkeen avulla, jonka jalkeen se muokataan tilastollisen
kasittelyn edellyttdmaan havaintomatriisin muotoon ja tulokset kasitellaan tilastolli-
sin menetelmin. Aineiston keradminen, késittely ja havainnointi ovat siis selkeésti
toisistaan erottuvia vaiheita. Kvantitatiivinen tutkimus on teoriaa koettelevaa. (Uusi-
talo 1999, 79 — 81.) Kvantitatiiviselle tutkimukselle tyypillisia piirteitd ovat esimer-
kiksi aiempien tutkimusten johtopaatokset, aiemmat teoriat, hypoteesin esittely, ka-
sitteiden maarittely, numeeriseen mittaamiseen soveltuvan aineiston keruu, tarkat

otantasuunnitelmat, aineiston saattaminen tilastollisesti kasiteltdvddn muotoon ja
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paatelmien teko havaintoaineistosta tilastolliseen analyysiin perustuen. (Tuomi 2007,
95-96.)

Kvalitatiivinen tutkimus on puolestaan avoin ja siind aineiston keradminen, késittely
ja analysointi lomittuvat toisiinsa. Analyysivaiheessa on hyvinkin mahdollista, etta
huomataan aineistossa tiettyja puutteita ja néin ollen taydennetdén sité, tutkimus on
siis teoriaa kehitteleva. Aineiston rajat ovat avoimemmat kuin kvantitatiivisessa tut-
kimuksessa. (Uusitalo 1999, 79 — 81.) Kvalitatiivinen tutkimus vastaa kysymykseen
miksi ja miten. Se etenee yksityiskohtaisesta yleiseen ja ja siind pyritdan tekeméaan
psykologisia padtelmid vastausten perusteella. Otoskoko on pienempi kuin kvantita-
tiivisessa tutkimuksessa ja siind pyritdan kuvailemaan oikeaa eldmaa ja tutkimaan
kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2004,
151 — 152.) Laadullisen tutkimuksen tyypillisia piirteitad ovat esimerkiksi tutkimuk-
sen kokonaisvaltainen tiedonkeruu, kerattdvén tiedon liittyminen aina ihmisten tuot-
tamiin merkityksiin, aineistolahtdisen analyysin suosiminen, tiedonantajien tai tieto-
lahteiden valinta tarkoituksenmukaisesti seké tulosten ainutlaatuisuus. (Tuomi 2007,
96 —-97.)

Tein tutkimuksen kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttaden, koska halusin saada
mahdollisimman yksityiskohtaista ja syvallista tietoa haastateltavilta henkil6iltd kos-

kien heidan tyoskentelytapojaan ja tydympariston kulttuuria.

5.2 Aineiston keruu

Tutkimuksen aineisto voidaan karkeasti jakaa kahteen eri luokkaan, valmiisiin ai-
neistoihin ja itse kerattaviin aineistoihin. Molemmilla niistd on omat hyvat ja huonot
puolensa, eikd kumpikaan edusta parempaa tieteellista aineistokeruumenetelméaa lah-
tokohdissaan. Riippuu tutkimuksen tarkoituksesta ja tehtavastda, kumpi naistd mene-
telmistd on soveltuvampi. Aineistokeruumenetelmdn valintaan saattaa vaikuttaa
myos virallisuus, taloudelliset seikat sekd aikarajat. Valmiita aineistoja ovat esimer-
kiksi viralliset tilastot ja tilastorekisterit, arkistot, tilastotietokannat, aikaisempien
tutkimusten materiaali sekd muut dokumenttiaineistot. Itse hankittavat havaintoai-

neistot ovat normaalisti tutkijan itse kerddmé&a havaintoaineistoa. Niiden menetelmat



35

voidaan jakaa nelj&én eri luokkaan; kysely, haastattelu, havainnointi ja dokumentit.
(Tuomi 2007, 136 — 137.)

Kysely

Kysely tunnetaan survey-tutkimuksen keskeisend menetelmané. Siin& aineisto kera-
tdén standardoidusti ja kohdehenkil6t muodostavat otoksen tai naytteen tietysta pe-
rusjoukosta. Standardoidussa kyselyssd kysymykset tulee esittaa jokaiselle haastatel-

tavalle tasmalleen samalla tavalla.

Haastattelu

Haastattelussa ollaan suorassa kielellisessa vuorovaikutuksessa tutkittavan henkilon
kanssa. Haastattelun suurimpia etuja on joustavuus aineiston kerdyksessa tilanteen
edellyttamalla tavalla, aiheiden jarjestystd voidaan siis muokata ja vastauksia tulkita
laajemmin kuin esimerkiksi kyselyssd. Laadullisen tutkimuksen paamenetelmana

kaytetddn haastattelua.

Havainnointi

Havainnoinnin avulla selvitetddn, miten ihmiset todellisuudessa toimivat. Joissain
tapauksissa ihmisten kertomukset ja kdytannon toimiminen poikkeavat, jolloin ha-
vainnoinnin avulla tdhan saadaan véalitonta tietoa. Havainnointi on siis tarkkailua. Se
on erittdin tyolas menetelma ja siksi kysely ja haastattelu ovat osittain syrjayttaneet

sen.

Dokumentit

Dokumenttien avulla pyritddn ymmartdmaan henkil6ita ja kayttaytymistd heidén it-
sensa laatimien materiaalien perusteella. Dokumenteiksi luetaan esimerkiksi oma-
elamékerrat, paivakirjat, kirjeet, muistelmat seka viralliset dokumentit. (Hirsijarvi
ym. 2010, 193, 204-205, 212-213, 217.)
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Kerasin aineiston itse haastattelemalla kolmea suomalaista ja ranskalaista tyonteki-
jad. Haastattelemani henkilot tyoskentelevét suurissa suomalaisissa ja ranskalaisissa
teollisuusalan yrityksissd. Haastattelun kysymyspohja koostui kahdestakymmenesta
kysymyksestd, aihealueina olivat organisaatiomalli, tyontekija, esimies, esimies-
alaissuhde, johtamistyyli ja tyoskentelytavat. Haastattelut sovittiin hyvissa ajoin hen-
kiloiden kanssa ja suoritettiin rauhallisessa ympéristossd, joko tyo- tai vapaa-aikana.
Haastattelun kesto vaihteli 45 — 60 minuutin valill4, riippumatta henkilon kansalli-
suudesta. Henkildiden vastaukset Kirjattiin ylos haastattelun aikana ja kéaytiin lopuksi
lapi haastateltavan kanssa vaarinymmarrysten valttamiseksi. Henkilot suhtautuivat
haastatteluun positiivisesti ja huomasin, ettd he avautuivat haastattelutilanteessa ja
kertoivat kokemuksistaan rehellisesti ja avoimesti. Haastattelut tehtiin Huhtikuussa
2012,

5.3 Aineiston analysointi

Tutkimusta tehtdessé kerétyn aineiston analyysi, tulkinta ja johtopaatoksien teko on
ydinasemassa tutkimuksen onnistumisen kannalta. Analyysivaiheessa selviéa, millai-
sia vastauksia ja nakdkulmia ongelmaan tai aiheeseen saadaan. Analyysivaiheeseen

tahdattiin jo tutkimusta aloitettaessa. (Hirsijarvi ym. 2010, 221.)

Analysoin aineiston aihealueittain kysymys kerrallaan, pitden kansallisuuksien vas-
taukset erilladn. Raporteissa yhdistyvat kaikkien vastaajien nédkokulmat jokaiseen
kysymykseen kansallisuuksittain. Yhteenvedossa vertailen vastauksia ja varsinkin

niiden eroja keskendan, selvittden samalla kuinka hyvin ne vastaavat teoriaosuutta.

5.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Luonnollisesti tutkimusta tehtdessa pyritaan vélttdmaan virheiden syntymistd, mutta
siitd huolimatta tulosten luotettavuus ja patevyys vaihtelevat. Tdméan vuoksi kaikissa
tehdyissa tutkimuksissa pyritddn arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta. Luo-
tettavuus on erittdin tarked asia tutkimusta tehtdessd. Tutkimuksen luotettavuutta
voidaan mitata kahdella eri mittarilla, reliabiliteetilla ja validiteetilla. (Hirsijarvi ym.
2010, 231.)
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Reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen tuloksen toistettavuutta. Kvalitatiivista tutkimus-
ta tehtéessa analyysin tulee siis olla tarvittaessa toistettavissa ja saavuttaessaan samat
tutkimustulokset tutkimus voidaan todeta reliaabeliksi. Tutkimuksen tekijan tulee
huolehtia, etta han noudattaa luokittelulle ja tulkinnalle asetettuja séant6jé tarkasti.
(Uusitalo 1999, 84.)

Reliabiliteetti voidaan siis todeta esimerkiksi siten, ettd kun tutkikaan samaa henkil6a
kahdesti, saadaan sama tulos. Huomioitavaa on kuitenkin, ettd mikéli kyseessa on
ovat muuttuvat ominaisuudet, voidaan tdmé todeta pateméattomaksi. Toinen vaihtoeh-
to selvittdd tutkimuksen reliabiliteetti on, ettd kaksi tutkijaa tutkii samaa asiaa. On
kuitenkin muistettava, ettd jokainen yksilo tekee asioista omia johtopaatoksia ja tamé

tulkinta voi olla paikoin harhaanjohtava. (Hirsijarvi ym. 2010, 231-233.)

Validiteetti kuvaa tutkimusmenetelman kykyéa mitata juuri sitd, mita alun perin oli
tarkoituskin mitata. Kysymysten selkeys ja niiden ymmarrys on tdssé kohtaa avain-
asemassa; jos haastateltava ymmartad kysymyksen vadrin tai muuten eri tavoin kuin
haastattelija on sen tarkoittanut, tutkimustulos menettédd validiuksensa. Validiuden
maarittdd kysely- ja haastattelututkimuksessa lahinné se, miten selkeita ja onnistunei-
ta tutkijan kysymykset ovat. (Heikkilad 2001, 186-187.)

Tutkimukseni reliabiliteettia voidaan pitdéd hyvand, koska tulokset olisivat hyvin sa-
mankaltaisia, jos tutkimus toistettaisiin. Haastattelut suoritettiin rauhallisissa olosuh-
teissa joko tydpaikoilla suljettujen ovien takana tai vapaa-ajalla. Jokainen vastaaja
suostui haastatteluun vapaaehtoisesti, eikd heidan nimiaén tai yrityksiaan paljasteta
tuloksissa. Haastattelutulokset Kirjattiin ylos ja kéytiin haastattelun lopuksi lapi vas-
taajan kanssa, jonka avulla varmistettiin vaarinymmarryksen mahdollisuus. Myds
omasta kokemuksestani asumisesta Ranskassa ja ranskalaisten kanssa tydskentelysta

oli apua.

Validiteetin parantamiseksi laadin haastattelukysymykset niin, ettd ne pohjautuvat
mahdollisimman hyvin tyon teoriaosuuteen. Avasin myos jokaista kysymysta ja sen

taustoja haastatteluissa, jotta vastaaja varmasti ymmarsi kysymyksen oikein. Hyvésta
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validiteetista kertoo myGs se, ettd opinndytetyon teoriaosa ja tutkimustulokset ovat

hyvin samansuuntaisia.

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kéyn tutkimustulokset lapi kysymyksittdin ja teemoittain, pitden suomalaisten ja
ranskalaisten vastaukset ja kommentit erillddn toisistaan. N&in pystyn helpommin

vertailemaan ja tekemé&én johtopé&tdksié niiden pohjalta yhteenvetoa varten.

Tunsin osan haastateltavista henkildista etukéteen ja heidan avullaan sain myos hei-

dén kollegoitaan mukaan tutkimukseen.

Taustatiedot

1. Sukupuoli, ikd, koulutustausta ja ammattinimike.

Suomalaiset henkil6t
e Mies, 28-vuotias, Tietotekniikan insin6ori, tehdaspalveluiden tukihenkild.
¢ Nainen, 39-vuotias, Yo-merkonomi, sisaisen logistiikan projektihenkild.

e Nainen, 41-vuotias, Ammattikoulu & Y O-tutkinto, tuotantoesimies.

Ranskalaiset henkil6t

¢ Nainen, 28-vuotias, Tradenomi, Site Buyer.
e Mies, 26-vuotias, Insindori, Claim Management on Construction site.

e Mies, 54-vuotias, Yliopistotutkinto, Project Time Schedule Manager.

Organisaatiomalli

2. Millaista organisaatiomallia yrityksessédnne kéytetdan?
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Suomalaiset

Yrityksessd, jossa haastattelemani henkilot tydskentelevat, ollaan juuri siirtyméssa
matriisiorganisaatiosta linjaorganisaatioon, taydennettyné toimintakohtaisella organi-

saatiolla. Kyseisessa yrityksessa tydskentelee satoja ihmisié.

Ranskalaiset

Yrityksessa on kdytssa matriisiorganisaatio ja tyontekijoiden lukumé&éara satoja.

3. Nimea yrityksenne organisaatiomallin plussat ja miinukset omasta nakokul-

mastasi.

Suomalaiset

Koska yritys on vasta siirtymassa linjaorganisaatiomalliin, on heidén tassé vaiheessa
vaikeaa arvioida sen etuja ja haittoja. Henkil6t olivat kuitenkin mielisséan siita, etté
linjaorganisaatiomallin myoté jokaisella omalla ”linjallaan” tulee olemaan yksi kon-
taktihenkild, joka luultavasti nopeuttaa ja helpottaa asioiden hoitoa. Jokaisella tyon-
tekijalla tulee olemaan selvét vastuualueet. Aiemmassa matriisiorganisaatiossa kon-
taktihenkil6ité oli useampia, joka vaikeutti ja hidasti asioiden hoitamista tai selvitta-
mista. Viesti kulki siis kuin kapula henkil6lta toiselle, kuten myos vastaus tullessaan
takaisin pain. Matriisiorganisaatiomallin hyvéksi puoleksi nousi se, ettd kokonaisuus

oli pilkottu pienempiin osiin (osastoihin), jolloin sité oli helpompi hallita.

Ranskalaiset

Matriisiorganisaation hyviksi puoliksi koettiin, ettd se kattaa kaikki projektin osa-
alueet selvasti, jakaen ne pienempiin osastoihin. Jokainen osasto el&a tavallaan omaa
elaméa, vaikkakin ne luonnollisesti ovat tiukasti nivottu toisiinsa ja tekevat jatkuvaa
yhteisty6td. Toimihenkilonéd tydskentelevén vastauksista saatiin jo t&ssd vaiheessa
viitteitd tulevasta; hyvaksi puoleksi koettiin myos se, ettd vastuuta véérin tehdyista

toista tai paatoksisté ei voida heidan niskaansa syytad, koska osastojen esimiehet tar-
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kastavat ja hyvéksyvat heiddn tekemdnsd ty6t. N&in virheen sattuessa vastuu on

luonnollisesti esimiehella.

Huonoiksi puoliksi paljastui informaation huono ja hidas kulku, johtuen raskaasta ja
suuresta organisaatiosta, sekd tyontekijoiden jatkuva vaihtuminen niin osastoittain
kuin firmasta ulospainkin. Henkiloston jatkuva vaihtuminen johtaa siihen, etta tieto-
taitoa menetetdan jatkuvasti, eiké tyontekijoista saada parasta mahdollista irti. Kysei-

nen yritys on poliittisesti riippuvainen, joka koettiin myds negatiiviseksi asiaksi.
Tyontekija

4. Kuvaile omaa rooliasi tyontekijana yrityksessanne.
Suomalaiset
Henkil6t listasit tyotehtdvansa ja roolinsa erittdin yksityiskohtaisesti, oli kyseessé
sitten toimihenkil0 tai esimiestason tyontekijé. He tiedostivat omat tehtdvansa erit-
tain tarkasti ja myos sen, mita heilta tyénantajan puolelta odotetaan.
Ranskalaiset
Esimiestason henkil6t kuvailivat tytehtdvansa ja roolinsa erittdin tarkasti ja yksi-
tyiskohtaisesti, mutta huomattavaa oli, ettd toimihenkildn osalta vastaukset olivat hy-
vinkin erilaisia. Hanella ei ollut tiedossa tarkkaa roolia osastollaan ja hénesta paistoi
selked tyytymattomyys tilanteeseen. Han koki, etté ns. juoksevin rutiineiden lisaksi ei
juuri muita t6ita annettu. Haasteiden puuttuminen vaikutti negatiivisesti tydmotivaa-

tioon.

5. Kuka/ mika maaritta tyotehtavasi?
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Suomalaiset

Oikeastaan kaikilla henkil6illa tydtehtavista puolet koostui péivittaisista rutiineista ja
toinen puoli koostui juoksevista asioista, joita tulee niin esimies- kuin tuotantotasol-
ta. Esimiestason vastaaja kertoi itse pystyvansé vaikuttamaan jonkin verran tyotehta-

viinsd delegoinnin avulla.

Ranskalaiset

Toimihenkilon tyotehtavét olivat hyvinkin rutiininomaisia, eikd ”ylimaaraisia” toita
niiden lisaksi juuri tule. Esimiestason henkil6t puolestaan kertoivat rutiineiden téayt-
tdvan osan tydpaivastd, mutta heidén esimiehensa antavat myds paljon juoksevia ja
kiireellisia asioita hoidettavakseen. Lisaksi yhteistyd muiden yritysten kanssa teett&a
heille paljon toita.

6. Toivoisitko nykyistd suurempaa roolia / vaikutusvaltaa?

Suomalaiset

Toimihenkil6t olivat hyvin tyytyvaisia nykyiseen rooliinsa, eivatka halunneet lisaa
vaikutusvaltaa tai suurempaa roolia talla hetkelld. He kertoivat olevansa ennemmin
ns. tuottavia tyontekijoitd, kuin “késkijoitd”. Esimies oli myos tyytyvéinen rooliinsa,

eiké kaipaa nykyista suurempaa vastuuta.

Ranskalaiset

Jokainen henkil® ilmaisi haluavansa suurempaa roolia ja vaikutusvaltaa yrityksessé,
jotta pystyisivat kehittdimaan osaamistaan ja etenemaan uralla. Toimihenkild kertoi
useasti yrittdneensa saavuttaa isompaa roolia organisaatiossa, kuitenkaan onnistumat-
ta siind viela. Han oli erittdin narkastynyt tilanteeseen, koska aiemman kokemuksen-

sa ja osaamisensa puolesta hédnen kyvyt riittaisivat haastavampiinkin tehtéviin.
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Esimies

7. Kuvaile omaa esimiestasi ja hanen johtamistyylidan.

Suomalaiset

Jokainen vastaajista oli tyytyvainen siihen, ettd heiddn oma esimiehensé antaa heille
vastuuta, vapautta ja mahdollisuuden tydskennelld itsendisesti. Esimies ei siis hengita
jatkuvasti niskaan ja tarkkaile tyontekijoiden tekemisia, vaan luottaa heidan osaami-
seensa. Esimiehen johtamistyylia kuvailtiin muun muassa termeill& nopea paatoksen-

tekija, suorasanainen ja auttavainen.

Ranskalaiset

Toimihenkilona tydskentelevalla vastaajalla oli kaksi l&dhiesimiestd, joista kuitenkin
olivat tekemisissa vain toisen kanssa. Osaston esimiehet sopivat asioista toistensa
kanssa, jonka jalkeen viesti kulkee tiimille Team Leaderin kautta. Taman koettiin
hidastavan ja vaikeuttavan ty0dskentelyd sek& tiedon kulkua tiimin sisélla. Asia tie-
dostetaan, mutta sen parantamiseksi ei ole tehty mitdan. Esimiestason vastaajat puo-
lestaan kertoivat olevansa jatkuvassa yhteistydssa esimiestensd kanssa seké kokivat,
ettd heidan valillaan vallitsee taysi luottamus toisiinsa kohtaan. Toimihenkilopuolella
tuli siis selvasti esille yrityksen byrokraattisuus; tyontekijat saavat olla kontaktissa
vain ja ainoastaan lahiesimieheensd, joka valittaa viestid eteenpéin. Esimiespuolella
vastaavaa kankeutta ei ollut havaittavissa, vaan henkild pystyi tarvittaessa olemaan

suoraan yhteydessa ylempiin henkildihin.

8. Onko esimiehen sukupuolella / ialla merkitystd hdnen uskottavuuteensa /

kunnioitukseen?

Suomalaiset

Suomalaiset naisvastaajat ilmoittivat, ettei esimiehen ialla tai sukupuolella ole merki-

tystd h&nen uskottavuuteensa tai kunnioitukseen. Sen sijaan miespuolinen vastaaja
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myonsi nédiden tekijoiden vaikuttavan esimiehen auktoriteettiin. Hanen mukaansa

uskottavin esimies olisi kokenut mieshenkild.

Ranskalaiset

Yhdenkaan vastaajan mielestd esimiehen sukupuoli tai ik& ei vaikuta hanen uskotta-
vuuteensa tai kunnioitukseen. Esimiehen ikd on kuitenkin verrattavissa esimiehen
kokemukseen ja osaamiseen, jota arvostetaan. Vastaajat kertoivat asian olleen kui-
tenkin aiemmin toisin; aiemmin oli yleists, ettd esimiehiksi pa&sivat vain ko-
keneemmat henkil6t, riippumatta heidan osaamisestaan. Asia on kuitenkin muuttunut
viimeisten vuosien aikana. Nykyadn esimiehen uskottavuuteen ja kunnioitukseen

vaikuttaa vastaajien mukaan henkilén osaaminen.

Esimies — alaissuhde

9. Kuvaile omin sanoin omaa esimies — alaissuhdettasi

Suomalaiset

Kaikki vastaajat keskustelevat esimiehensa kanssa tydasioista monesti paivan aikana
joko kasvotusten tai puhelimitse. He keskustelevat keskenddn myos tyéhon liittymat-

tOmista asioista usein.

Ranskalaiset

Toimihenkil6tason vastaaja keskustelee 1dhimmén esimiehensa kanssa tyotehtavisté
paivittdin. He eivat kuitenkaan juurikaan keskustele henkilokohtaisista asioistaan
heidan kanssaan, vaan suhde on erittain tydorientoitunut. Esimiestason vastaajat ker-
toivat my0s tapaavansa ja keskustelevansa esimiehiensa kanssa paivittdin. He kui-
tenkin keskustelevat myds tyohén kuulumattomista asioista ja tapaavat toisinaan

my0s vapaa-ajalla.

10. Millaisissa tilanteissa ja kuinka usein kommunikoit esimiehesi kanssa? Ta-

voitatko hanet aina tarvittaessa?
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Suomalaiset

Tapaavat yleensa kasvotusten esimiehensad kanssa monta kertaa paivan aikana kes-
kustellakseen tydasioista. Yleensd tapaaminen pitda sisélladn neuvojen Kysymisté
esimieheltd tai esimieheltd saatavia uusia tyotehtavid. Henkilot kokevat yleensa ta-
voittavansa esimiehensa riittdvan nopeasti, toki joitakin poikkeuksiakin on esimiehen
Kiireellisyydestad johtuen. Toisinaan viettdvat myo6s taukoja yhdessd, jolloin keskus-

tellaan myds muista kuin tyéasioista.

Ranskalaiset

Jokainen vastaaja tapaa esimiehensa pdivittain tydasioista keskustellakseen. Toimi-
henkil6tasolla koettiin ongelmaksi vastauksien saatavuuden hitaus, koska voivat ky-
syd apua vain lahimmélt4 esimieheltddn ja jos hénella ei ole tietoa asiaan, joutuu hén
kysymaén asiaa ylempéa. Pahimmassa tapauksessa asiaan joudutaan kysyméaan vas-
tausta monta “porrasta” ylempad, jolloin viestin kulku pitkittyy pahasti ja sisdlto

saattaa muuttua matkan varrella.

11. Uskallatko ilmaista oman eridavan mielipiteesi esimiehellesi? Kysyyko esi-

mies mielipidettési tehdessaan sinua/tyotasi koskevia paatoksia?

Suomalaiset

Jokainen vastaaja uskaltaa ilmaista oman eridvan mielipiteensa esimiehelleen nor-
maaleissa olosuhteissa ja esimiehet myds kannustavat heitd tdhan saadakseen muita-
kin ndkokulmia asiaan. Heid&n esimiehenséd myos usein kysyvat mielipidettd vastaa-
jiin liittyvissé asioissa. Esimiestason vastaaja kertoi usein kysyvéansa alaistensa mie-

lipidettd heidan tyéhonsa koskevissa asioissa.
Ranskalaiset
Toimihenkild ilmaisee eridvan mielipiteensa esimiehelleen erittéin harvoin ja silloin-

kin kokee, ettd hdnen mielipiteelldan ei ole valia. Esimies siis jyraa alaisensa mielipi-

teen valtaansa kayttaen. Paatokset ilmoitetaan henkildille keskustelematta ensin hei-
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dan kanssaan asiasta. P&éllikkotason vastaajat puolestaan kokivat, etta pystyvét aina
vaikuttamaan asioihin ja heidan eridvia mielipiteita otetaan huomioon. Heité tai hei-
dan tyotaan koskevia péatoksia tehdessédén asiasta keskustellaan usein, ennen kuin

lopullinen paatos tehdaan.

12. Koetko olevasi tasa-arvoinen esimiehesi kanssa?

Suomalainen

Esimiehell& aina viimeinen paatantdvalta ja hant4 kunnioitetaan, mutta jokainen vas-
taaja pystyy keskustelemaan asioista esimiehensd kanssa tarvittaessa. Vastaajat ko-
kevat, ettd heidan kaytdksensa esimiehen lasna ollessa on taysin normaalia, eivatka

siis muuta kaytostaan esimiehen seurassa.

Ranskalainen

Viimeinen patantdvalta on aina esimiehelld. Toimihenkil6tason henkild koki selvas-
ti suuremman valta-etéisyyseron esimiehensd kanssa kuin paéllikkotason henkilot.
Toimihenkil6tasolla kdytds on erilaista esimiesten seurassa kuin tasa-arvoisten kolle-
goiden seurassa. Han koki, ettei esimiehen sovi olla ikina vaarassa ja etta he haluavat
korostaa esimiesasemaansa alaisiinsa nahden. Paallikkotasolla myds viimeinen sana
aina esimiehelld, kaytoksessa hén ei kokenut olevan eroja, on kyseessé sitten esimies,

tasa-arvoinen kollega tai alainen.

Johtamistyyli

13. Kuvaile yrityksenne johtamistyylid perustuen omiin kokemuksiisi. Mitka ovat

sen plussat ja miinukset?
Suomalaiset
Osastojen esimiehet vastaavat osaston toiminnasta ja asioista, tuotantojohtaja puoles-

taan tarkkailee isompaa kuvaa ja sen toimivuutta. Osastojen esimiehet tekevét siis

isojakin péatoksia. Johtamistyyli riippuu hyvin pitkélti osaston koosta, pienemmilld
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osastoilla tyOasioista keskustellaan paljon ja usein. Tama koettiin hyvaksi asiaksi,
koska talloin tieto kulkee tarvittavan nopeasti ja asiat pysyvat hallinnassa. Suurem-
milla osastoilla kommunikaatio jaa toisinaan vdhemmélle johtuen esimiehen liian
suuresta alaismaarasta. Tama on toisinaan johtanut siihen, ettd pienet asiat/ongelmat
ovat jadnet hoitamatta ajoissa, jolloin niistd on kehittynyt suurempia ongelmia. Tama

on luonnollisesti negatiivinen asia.

Ranskalaiset

Organisaation suuren koon vuoksi kaikki suuret paatokset tehdaan paallikkotasolla
organisaation huipulla, osastojen paallikot eivét juuri paatoksia voi tehda ilman joh-
don hyvéksyntaa. Positiivisena asiana tulee jalleen esiin vastuun siirtyminen organi-
saation ylemmalle portaalle, tyontekijoita ei siis voida viime kadessa syyttdd huo-
noista ratkaisuista, vaan vastuu on johdolla. Negatiivisia asioita ovat jérjestelmén
hitaus ja kankeus seka tyontekijoiden olemattomat vaikuttamismahdollisuudet. Taméa

mya0s turhauttaa tyontekijoita ja vaikuttaa heidén tehokkuuteensa.

Ty6skentelytavat

14. Koetko ettd esimiehesi valvoo tydskentelyasi / tyon tuloksia? Kenelle rapor-

toit toistasi?

Suomalaiset

Itse tyOskentelya ei valvota, vaan henkil6t kokevat esimiehensa luottavan heidédn
tunnolliseen tydhonsa. He siis saavat vapaat kadet esimieheltddn tyon tekemiseen.
Itse tuloksia valvotaan ja niisté tulee raportoida omalle esimiehelle.

Ranskalaiset

Toimihenkil6tasolla koettiin, etta tyoskentelyd valvotaan liiankin tarkasti esimiehen
toimesta ja kaikki tyot tulee hyvéaksyttdd esimiehelld ennen sen saattamista paatok-
seen. Tama aiheutti tunteen, ettd tyontekijaan ei luoteta tiukan tarkkailun vuoksi.

Toistd raportoidaan aina lahiesimiehelle. Paéllikkdtason vastaajat ovat saaneet orga-
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nisaation johdolta suuntaviivat tyohon ja tiedon halutusta lopputuloksesta, mutta he
eivat kokeneet, ettd tyoskentelyd valvottaisiin. Heilla on suhteellisen vapaat kadet
tulosten toteuttamiseksi ja saa itse vaikuttaa paljon tydtapoihin. Toistd raportoidaan

omalle esimiehelle tai suoraan organisaation johdolle.

15. Saatko aina tarvittaessa apua kollegoiltasi / esimiehelta?

Suomalaiset

Jokainen vastaaja koki, ettd saa apua tarvittavan nopeasti ja tarvittaessa mahdollisiin

ongelmiin niin kollegoiden kuin esimiesten taholta.

Ranskalaiset

Toimihenkil6tason vastaaja kertoi saavansa apua, mutta toisinaan ongelmana oli vas-
tauksen saamisen kestaminen. Paallikkotason vastaajat taas kokivat, ettd joutuvat toi-

sinaan yksin ratkaisemaan ongelmat.

16. Kuvaile yrityksenne tiedotuspolitiikkaa, toimiiko se?

Suomalaiset

Tiedonkulku toimii yleisell& tasolla hyvin, mutta toisinaan se kulkee “klompeissa” ja
ongelmia on havaittu varsinkin osastojen vélisessa tiedonkulussa. Yritys tiedostaa
ongelman, mutta toistaiseksi ei ole asiaa pystytty lopullisesti ratkaisemaan. Tietoko-
neilla tyoskentelevilla henkil6illd on péasy yrityksen intraan, jossa tiedotetaan oleel-
lisimmat asiat. TuotantotyOntekijoitd varten on jérjestetty infotelevisioita seka tieto-
koneita, jotta my0ds he halutessaan padsevat lukemaan ajankohtaisia uutisia yritykses-
t4d. Ongelmana ovat varsinkin vanhempi sukupolvi, joka odottaa, ettd tieto tullaan

kertomaan heille henkilokohtaisesti.
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Ranskalaiset

Tieto kulkee heidén organisaatiossaan ylhaalta alas. Toimihenkilén mielesté tiedotus
ei toimi, koska viesti saattaa pysahtya tietylle tasolle, jolloin se ei luonnollisesti véli-
ty alemmille portaille. Hdn on myds huomannut, ettd viestin siséltd saattaa usein
muuttua matkan varrella. P&éllikkotason vastaajien mielesta tiedotus toimii hyvin ja
ettd se on jarjestetty organisoidusti. Heidan mielestaan tyontekijoitd informoidaan

viikoittain projektien seuraavista askeleista.

17. Koetko yrityksenne henkiléston tasa-arvoiseksi?

Suomalaiset

Kaikki vastaajat kokivat, ettd yrityksen tyontekijat ovat suhteellisen tasa-arvoisia toi-
siinsa nahden. Kenelldkadn ei ole esimerkiksi merkittyja parkkipaikkoja tai omia
ruokaloita. Esimiestason vastaaja kertoi huomanneensa, ettd miesten ja naisten pal-
koissa on edelleen pieni heitto miesten hyvéksi, vaikka tyotehtdvat olisivat samat.
Tama oli oikeastaan ainoa epatasa-arvon merkki, joka tuli esille. Toimihenkil6t oli-
vat kuitenkin yhta mielta siitd, ettd samoilla organisaatiotasoilla kollegat ovat tasa-

arvoisia toisiinsa nahden.

Ranskalaiset

Jokainen vastaaja oli sitd mieltd, ettd yrityksen henkil6sto ei ole tasa-arvoisessa ase-
massa. Jopa tiimien sisélld vallasta ja tehtévista taistellaan, mika aiheuttaa tyonteki-
joiden eriarvoista asemaa. Toimihenkil6tason vastaaja oli tyytymé&ton varsinkin sii-
hen, ettd osa tyontekijoista saa tehdd enemman ylityétunteja, tydtehtavien valeilla
suuria eroja ja osalle kollegoista maksetaan parempaa palkkaa samoista tehtavista.
Esimiestason vastaajat puolestaan kertoivat, ettd yritykseen ulkopuolelta tulevat

tyontekijat kokevat usein epatasa-arvoista kohtelua omaan vékeen verrattuna.

18. Noudatatko s&&anndllisesti tydehtosopimuksen mukaisia tydaikoja?
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Suomalaiset

Suomalaiset noudattavat tydaikojaan erittdin sdannollisesti. Jos ylitoita padsee ker-
tymaan kiireen vuoksi, ne tasoitetaan joustavan tyajan puitteissa viimeistdan kahden

viikon aikana.

Ranskalaiset

Toimihenkil6tason vastaaja tekee muutamia ylityotunteja kahdesta kolmeen kertaan
viikossa. Paallikkotason vastaajat eivat noudata perinteisid tyoaikoja, heidan tydso-
pimuksissaan ei ole edes madritetty tyotunteja. Viikkotunteja kertyy siis huomatta-

vasti normaalia suurempi maara.

19. Mitkaé seikat vaikuttavat mielestési eniten uralla etenemiseen yrityksessanne?

Suomalaiset

Tarkeimmat tekijat etenemiseen ovat koulutus ja tydtehtdvien hoito. Yrityksessa
huomataan hyva tyo, joka mahdollistaa lisdavastuun saamisen ja uralla etenemisen.

Henkildsuhteiden ei koettu juurikaan vaikuttavan etenemismahdollisuuksiin.

Ranskalaiset

Toimihenkil6tasolla etenemiseen koettiin vaikuttavan koulutuksen, tyon tulokset se-
ka suurena osana henkildsuhteet; jos ei tule toimeen esimiestensa kanssa, voi olla
varma etté eteneminen on hyvin epatodennakadista. Paéllikkotason vastaajat kertoivat,
etta heidan yrityksesséan tarkastellaan vuosittain tyontekijoiden osaamista, kayttay-
tymistd ja potentiaalia etenemisten valossa. Potentiaalisimmat henkil6t saavat pal-
kinnokseen hyvastd tyostd mahdollisuuden uralla etenemiseen. Myo6s projektit eri

maissa avaavat uusia mahdollisuuksia heille uralla etenemiseen.

20. Kuvaile yrityksenne muodollisuuskulttuuria (puhuttelu, kirjeet / sdhkopostit,

pukeutuminen).
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Suomalaiset

Vastaajien mielestd puhuttelu on avointa ja epdmuodollista yrityksen siséllg, eika sita
koettu jaykaksi vaikutusvaltaisempienkaan henkildiden seurassa. Yrityksessa kan-
nustetaan avoimeen ja suoraan palautteeseen ja he kokevat tdméan toimivan hyvin.
Myos huumori on sallittua ja toivottavaa. Ulkopuolisissa sahkoposteissa ja Kirjeissé
on tietyt normit, joita tulee noudattaa, mutta itse sisdltd on hyvin vapaamuotoista.
Henkildita puhutellaan niin puhe- kuin Kirjoituskielessa etunimilla, eika siis herroit-
telua / rouvittelua esiinny. Pukeutumisen suhteen yritykselld on tietty koodi; tuotan-
nossa kaikilla samanlaiset ty0vaatteet, toimihenkil6illa omat siistit vaatteet yrityksen
takin kanssa ja ylemmilla toimihenkil6illa seké johdolla siisti ja asiallinen oma vaate-
tus, yleensa miehilld puku ja naisilla jakkutakki suorilla housuilla. Jos henkildilla ei
ole yrityksen vaatetusta paallaan, heidan tulee kayttada kuvallista henkilOkorttia, josta
heidat pystytddn tunnistamaan yrityksen tyontekijéksi.

Ranskalaiset

Toimihenkil6iden kesken puhuttelu on hyvin epaformaalia, eiké siihen tule juurikaan
Kiinnittdd huomiota. Puhutellessaan esimiesta toimihenkildiden puhuttelu muuttuu
huomattavasti virallisemmaksi ja asiapitoiseksi. Puhutteluun vaikuttaa myds paljon
se, kuinka hyvin henkil6t tuntevat esimiehensa ja mik& on heidan henkildsuhteensa.
Paallikkotason vastaajat kertoivat puhuttelun olevan tulosorientoituvista seka yritys-
muotoista; heille on muodostunut oma tyylinsa keskustella asioista. Kirjeet ja sahko-
postit tulee olla yrityksen normien mukaisia ja toimihenkil6tasolla aina englanniksi
Kirjoitettu, jotta jokainen voi niitd tarvittaessa ymmartad. Normaalit jokapaivéiset
séhkdpostit voidaan kirjoittaa vapaammin, mutta tarkeitd asioita kasittelevat postit
tulee olla tarkoin kirjailtuja ja muodollisesti nayttavid. Pukeutumiseen vaikuttaa hy-
vin pitkalti tydtehtavat ja tilaisuus; toimihenkil6t voivat kayttad omia siisteja asujaan,
mutta pééllikkotasolla pukeutumisen tulee olla virallisempaa ja muodollisempaa.
Herroittelu ja rouvittelu tulevat kyseeseen, kun henkildita ei viel& tunneta kovinkaan
hyvin. Poskisuudelmat ja kéttely on normaali ranskalainen tapa tervehtia toista ih-

mista ja sitd kaytetddn myods heidan yrityksesséan paivittain.
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7 YHTEENVETO

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad ndkemyksid valtaetéisyyseroista suomalai-
sessa ja ranskalaisessa yrityksessd sekd ymmartad, mistd ndma valtaetéisyyserot joh-

tuvat.

Tutkimuksen teoriaosuudessa késiteltiin valtaetéisyyttd ja sen ilmenemismuotoja
tyopaikoilla. Empiirisessd osassa haastateltiin kolmea suomalaista ja ranskalaista
henkildd. Kysymyspohja muodostui teoriaosan pohjalta ja niiden avulla oli tavoittee-
na selvittaa valtaetéisyyseroja molemmissa maissa. Haastatteluista kerétyt vastaukset
ja ndkemykset yhdistettiin, joiden tuloksista tehtiin yhteenveto. Viitekehys syntyi
tutkimusongelman ja teoriaosuuden pohjalta.

Taustatiedot

Haastateltavat henkil6t tydskentelevét yrityksissdén eri organisaatiotasoilla ja heidan
joukossaan oli niin naisia kuin miehida. Tama mahdollisti eri ndkokulmien saannin

kasiteltaviin aiheisiin.

Organisaatiomalli

Suomalaisessa yrityksessd on juuri siirrytty matriisiorganisaatiosta linjaorganisaa-
tioon, joka mahdollistaa yhden vastuuhenkilon kdyton jokaisella linjalla. Tama mah-
dollistaa nopean paatoksenteon, joka aiemmassa mallissa koettiin ongelmakohdaksi.
Liséksi tyontekijoiden roolit on madritelty selvésti, joka on yksi matalan valtaetéi-

syyden merkeistéa.

Ranskalaisessa yrityksessa on kéyt0ssd matriisiorganisaatio. Organisaatiomuodon
positiivisiksi ominaisuuksiksi koetaan vastuun siirtyvan aina yldspain esimiesten
suuntaan ja selvén osastojaon. Osastojaolla on myds k&éntdpuoli, koska se aiheuttaa
ongelmia tiedonkulussa. Vastuun ja vallan keskittyminen organisaation huipulle, toi-
sin sanoen keskusjohtoisuus, sek& huono kommunikointi yrityksen siséll& ovat merk-

kejé korkeasta valtaetdisyydesta.
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Tyontekijé

Suomalaiset vastaajat tiedostivat omat roolinsa ja vastuunsa selkeasti, heidan tyoteh-
tavansa koostuivat niin rutiineista kuin juoksevista asioista. He pitivét tata sekoitusta
mielekkddnd, koska tehtdvat ovat ndin laajempia eik& niihin kyllasty niin helpolla.
Heille oli organisaatiomallin muutoksen yhteydessa annettu lisévastuuta, vaikka eivéat
sitd vélttamatta olisivat kaivanneet. Kukaan heistd ei halunnut enédé lisdvastuuta tai
nykyista suurempaa roolia. Vaikka heillé ei halua isompaan rooliin olisi ollut aiem-
minkaan, on vastuun lisdédminen ja roolien muuttaminen merkki matalasta valtaetai-

syydesta.

Henkil6illa oli selkeét tyoroolit, vaikkakin toimihenkild oli tyytymaton vastuun maa-
réan ja tyotehtdvien yksitoikkoisuuteen. Tyontekijén tehtavien tiukka rajaus ja kyky
olla vaikuttamatta asioihin kertovat korkeasta valtaetdisyydesta yrityksessa. Merkille
pantavaa suomalaisiin verrattuna oli se, ettd jokainen heista halusi palavasti nykyista
suurempaa roolia ja edeté urallaan nopeasti. Tamé saattaa olla merkki myoés korkean
valtaetdisyyden tuomista tiukoista “rajoista”, joiden sisélld kunkin tyontekijan on py-

syttava.

Esimies

Suomalaiset kertoivat saavansa riittavasti vastuuta esimiehiltdén ja kokivat, ettd hei-
dan mielipiteensa otetaan esimiehen toimesta huomioon. Esimies, joka ottaa alaiset
mukaan paatoksen tekoon, on osallistuva johtaja ja tdma yksi merkki matalasta valta-
etdisyydestd. Kysyttdessa esimiehen sukupuolen ja ian vaikutusta hanen uskottavuu-
teen ja kunnioitukseen, saatiin seka kieltavia ettd myontavid vastauksia. Esimiehen

sukupuolen ja idan merkitys puolestaan kertoo korkeasta valtaetéisyydesta.

Mitd matalammalle ranskalaisessa yrityksessé organisaatiotasolla mentiin, sité vah-
vemmin Koettiin, ettd kommunikaatio esimiehen kanssa on vaikeaa ja paatoksenteko
aikaa vievéa. Varsinkaan toimihenkil6tasolla esimies ei huomioinut alaistensa mieli-
piteitd, vaan teki asiat oman mielensd mukaan. Namé& ovat korkean valtaetdisyyden
merkkeja. Sen sijaan yksikaan vastaaja ei myontanyt esimiehen ian tai sukupuolen

vaikuttavan hanen uskottavuuteensa tai kunnioitukseen. Tama on merkki matalasta
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valtaetdisyydestd ja poikkeaa Hofsteden tutkimuksen tuloksista, joissa kerrottiin
Ranskassa idn ja sukupuolen nayttelevan suurta roolia esimiesasemassa. Kysyessani
tarkemmin asian taustoja, vastaajat kertoivat tunnistavansa tdman piirteen mennei-
syydestd, mutta kertoivat asian muuttuneen viime vuosina. Nykyaan merkittavin asia

on esimiehen osaaminen.

Esimies-alaissuhde

Kaikki suomalaiset keskustelevat pdivittain esimiehensa kanssa niin ty0- kuin vapaa-
ajanasioista. Vastaajat kertoivat tavoittavansa esimiehensd tarvittaessa ja kayttayty-
vansd esimiehen seurassa taysin normaalisti. He uskaltavat esittdd esimiehelleen
eridvan mielipiteen ja Kkertoivat, ettd sithen myos kannustetaan. Ymmartavat ja hy-
vaksyvét, ettd viimeinen sana kuitenkin aina esimiehelld. Edell4 mainitut asiat viit-
taavat matalaan valtaetéisyyteen.

Ranskalaiset vastaajat tapasivat myos esimiehensd pdivittain, mutta mitd alemmas
organisaatiokaaviossa mentiin, sitd enemméan keskustelut painottuivat ainoastaan
ty6asioihin. Toimihenkilona tyoskenteleva kertoi puhuvansa esimiehensa kansa ai-
noastaan tydasioista ja koki, ettd hdnen kaytoksensa on virallisempaa esimiehen seu-
rassa. Omia eridvia mielipiteitd uskallettiin esittad paallikkotasolla, mutta toimihen-

kilotasolla erittdin harvoin. Tama viittaa matalaan valtaetaisyyteen.

Johtamistyyli

Kuten jo totesin aiemmin, suomalaisessa yrityksessa on kéaytossa osallistuva johta-
mistyyli. Alaisten mielipiteitd siis kuunnellaan ja heidén oletetaan osallistuvan paa-
toksiin. Esimiehet my6s antavat alaisilleen vastuuta ja kykya luoviin ratkaisuihin.
Organisaatiotasolla alempana olevat esimiehet voivat tehda itsendisia paatoksia, ky-

symattd oman esimiehensé hyvaksyntaa asialle. Tamé kuvaa matalaa valtaetdisyytta.

Vastaajieni mukaan ranskalaisessa yrityksessa paatokset, valta ja vastuu keskittyvat
organisaation huipulle. Ainoastaan esimiehilld on oikeus tehda paatoksia, eika alais-

ten mielipidettd varsinkaan toimihenkil6tasolla oteta huomioon tai edes kysyta.
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Ty6skentelytavat

Suomalaiset vastaajat kokivat, ettd heidan tyotaén ei valvota vaan tyon tuloksia. He
saavat tarvittaessa nopeasti apua kollegoiltaan tai esimieheltdan. Tiedonkulkua voisi
osastojen vélilla parantaa entisestdan ja yritys tiedostaa ongelman. Vastaajat kokivat,
etta yrityksen tyontekijat ovat hyvin tasa-arvoisessa asemassa riippumatta tyotehta-
vistd. Ainoastaan miesten ja naisten valiset palkkaerot tulivat yhden haastateltavan

kanssa esille.

Henkilot kertoivat noudattavansa tydsopimuksen mukaisia tydaikoja saannollisesti,
eiké heille juuri ylitoita kerry. Suurimmat etenemiseen vaikuttavat syyt ovat koulu-
tus, tulokset ja henkilén osaaminen. Kommunikointi yrityksessa on vapaamuotoista
ja avointa, kirjeiden ja sahkopostien tulee noudattaa yrityksen normeja. Isoimpiakaan
johtajia ei teititelld, vaan puhutellaan etunimilld. Yrityksessa vallitsee yhdenmukai-

nen pukeutumiskoodi eri organisaatiotasoilla.

Ty6skentelytavat suomalaisessa yrityksessé kertovat hyvin pitkalti matalasta valta-
etdisyydestd, ainoastaan toisinaan takkuileva tiedonkulku ja huomio palkkaeroista

sukupuolten vililla kuvaavat korkeaa valtaetéisyytta.

Ranskalaisessa yrityksessé varsinkin toimihenkilGtason tyontekijat kokivat, ettd hei-
dan tyotaan valvotaan erittdin tiukasti ja kaikki tyot tulee hyvaksyttad esimiehelld.
Kaikki vastaajat kertoivat saavansa apua tarvittaessa, toisinaan vastauksen tai tiedon
saanti saattaa kestda pitkaan johtuen heikosta tiedonkulusta ja kommunikaatiosta or-
ganisaation johdon ja alempien portaiden valilla. Jokainen vastaaja koki, etteivat yri-
tyksen tyOntekijat ole tasa-arvoisia edes samalla organisaatiotasoilla. Organisaation
ylaportailla tyontekijoiden tyOpéaivét ovat erittain pitkid, eikd tybaikoja noudateta

missdan maarin.

Uralla etenemiseen koettiin vaikuttavan koulutuksen, tyon tulokset sek& suurena osa-
na henkilokemiat. Puhuttelu on formaalia varsinkin puhutellessa korkeampiarvoista
henkil64 ja kirjallisen kommunikaation muotoon Kkiinnitetddn huomiota. Pukeutumis-
koodi oli suhteellisen vapaamuotoinen, tehtdvésta ja tilanteesta riippuen. Varsinkin

alempana organisaatiotasolla tydskentelevét henkil6t kertoivat huomanneensa suuria
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kaytOseroja esimiesten kanssa tyoskennellessaan. Tydskentelytavoissa on selvia yh-
talaisyyksia korkeaan valtaetéisyyteen.

Opinnaytetyon tekeminen oli mielenkiintoinen, tosin pitka prosessi omalla kohdalla-
ni. Toisaalta tyokokemuksen kerryttdmisesta ranskalaisten tyontekijoiden kanssa oli
suuri apu tutkimukseni kannalta, koska se helpotti ymmartamééan heidan nékokul-
mansa ja toimintatapaansa. Mielenkiintoista tyosta teki se, ettd pystyn hyddyntaméaan

tuloksia omassa tydssani tulevaisuudessa.

Tutkimuksen tavoitteiden saavuttamiseen minua auttoivat omat kokemukset asumi-
sesta molemmista maista ja molempien maiden kansalaisten kanssa tydskentelysté.
Taman lisaksi tutustuin huolellisesti valtaetéisyyteen sekd molempien maiden tyods-
kentelytapoihin teoriaosuutta varten. Olin erityisen tyytyvdinen vastaajien rehellisyy-
teen ja avoimeen suhtautumiseen tutkimustani kohtaan, ilman heidan rehellisid vas-
tauksiaan tutkimuksen tekeminen olisi ollut mahdotonta. Olen myds tyytyvainen tut-

kimustuloksiin, koska ne tukevat teoriaosan kanssa toisiaan.

Mitédan suurempia vastoinkdymisid tutkimuksen tekemisessé ei pitkan prosessin li-
séksi juuri ilmennyt. Parannusehdotuksena voisi olla Hofsteden tutkimustuloksien
vanhuus teoriaosuudessa, tosin ndin mittavaa tutkimusta ei valtaetdisyydesté ole teh-
ty hénen jalkeensa. Olisi my0s ollut mukavaa paasta haastattelemaan henkilgitd, jot-
ka tyoskentelevét konkreettisesti Ranskassa, eivatka nédin ole mahdollisesti omaksu-
neet muiden maiden tydskentelytapoja ollenkaan. Tdma ei kuitenkaan kaytannon jar-

jestelyiden vuoksi ollut tasséd vaiheessa mahdollista.

Tutkimukseni perusteella henkil6t, jotka tyoskentelevat korkean valtaetdisyyden
omaavassa yrityksessd, ovat huomattavasti tyytyméattomampid asemaansa yrityksessa
kuin matalan valtaetdisyyden parissa tyoskentelevét henkil6t. Jatkotutkimuksen voisi
tehda aiheesta, miten yrityksen valtaetéisyyseroja voitaisiin supistaa tydntekijoiden

nakokulmasta.
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HAASTATTELUPOHJA

Taustatiedot

1. Sukupuoli, ikd, koulutustausta & ammattinimike.

Organisaatiomalli

2. Millaista organisaatiomallia yrityksessanne kéaytetaan?

3. Nimed yrityksenne organisaatiomallin plussat ja miinukset omasta nakokul-
mastasi?

Tyontekija

4. Kuvaile omaa rooliasi tyontekijana yrityksessanne?

5. Kuka / mik& maérittaa tyotehtavasi?

6. Toivoisitko nykyistd suurempaa roolia / vaikutusvaltaa?

Esimies

7. Kuvaile omaa esimiestasi ja hdnen johtamistyylidan?

8. Onko esimiehen sukupuolella / i&lla merkitysta hanen uskottavuuteen / kun-

nioitukseen?

Esimies — alaissuhde

9. Kuvaile omin sanoin omaa esimies — alaissuhdettasi?

10.  Millaisissa tilanteissa ja kuinka usein kommunikoit esimiehesi kanssa? Ta-
voitatko hénet aina tarvittaessa?

11. Uskallatko ilmaista oman eriavdn mielipiteesi esimiehellesi? Kysyykd esi-
mies mielipidettési tehdessaan sinua/tyotasi koskevia paatoksia?

12. Koetko olevasi tasa-arvoinen esimiehesi kanssa?

Johtamistyyli

13. Kuvaile yrityksenne johtamistyyli& perustuen omiin kokemuksiisi. Mitk& ovat
sen plussat ja miinukset?

Ty0Oskentelytavat

14, Koetko ettd esimiehesi valvovat tydskentelyasi / tuloksia? Kenelle raportoit
toistési?

15. Saatko aina tarvittaessa apua kollegoiltasi / esimieheltdsi?

16. Kuvaile yrityksenne tiedotuspolitiikkaa, toimiiko se?

17. Koetko yrityksenne henkildston tasa-arvoiseksi?
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18. Noudatatko séannéllisesti tyéehtosopimuksen mukaisia tyoaikoja?
19. Mitka seikat vaikuttavat mielestasi eniten uralla etenemiseen yrityksessanne?
20. Kuvaile yrityksenne muodollisuuskulttuuria (puhuttelu, kirjeet/sahkopostit,

pukeutuminen).
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Structured Interview

Personal Details

1. Gender, age, education, occupation & job description?

Organisational Structure

2. What organisational structure does the company (organisation) use?

3. List pros and cons of the organisational structure from your point of view.
Employee

4. Describe your role as an employee in the company

5. Who/what defines your job description(tasks)?

6. Would you like to have a bigger role/ influence?

Manager(supervisor)

7. Describe your manager and his/her leadership style

8. Does the gender/age of the manager affect their credibility?

Manager- employee relationship

9. Describe your manager-employee relationship

10. In what situations and how often do you communicate with your manager?
Do you always reach your manager if necessary?

11. Do you feel that you can express your contradictory opinions to your manag-
er? Does your manager ask your opinion when making decision related to you / your
job?

12. Do you feel equal to your manager?

Leadership style

13. Describe the leadership style of the company based on your experiences.
What are pros and cons from your perspective?

Working methods

14, Do you feel that your managers monitor your working/outcome (results)? To
whom do you report your work?

15. Do you always get help from your colleagues/manager if necessary?

16. Describe information policy of the company, does it work?

17. Do you feel that individuals (stuff) in the organisation are equal?
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18. Do you regularly follow the working hours as listed in your contract?
19.  What factors influence promotion in your company?

20. Describe formality of the company (speech style, letters/e-mails, dressing)



