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1 Johdanto

Oletko koskaan miettinyt, mita kulttuuri on? Jos olet ollut tekemisissa ulkomaalaisten
kanssa, luultavasti olet. Kulttuuri ja kulttuurierot ovat kasitteita, jotka tulevat usein esiin

vasta, kun niithin t6rmaii itse.

Ihmissuhteet ovat tirked osa elimii, eikd niiden merkitystd voi tdysin jattdd pois ty6-

elamastikéan, silla nithin perustuvat myo6s kaikki asiakassuhteet ja suhteet tyoyhteison
jaseniin. Thmissuhteet taa perustuvat ihmisten viliseen kanssakdymiseen, ja niiden on-
nistuminen perustuu ihmisten kdytokseen. Kun puhutaan kulttuurien kohtaamisesta ja

erilaisuuksista, on kyse thmisten kaytostavoista ja loppujen lopuksi ihmissuhteista.

Kiinnostuin kulttuurien erilaisuudesta ja Japanin kulttuurista vahingossa ystivini kaut-
ta. Ensikdyntini tuossa omintakeisen kulttuuriperinteen maassa sai aikaan niin voimak-
kaat tunteet, ettd halusin alkaa opiskella kielta ja tutustua kulttuuriin paremmin. Into-
himoni sai parhaan mahdollisen tyydytyksen syksylld 2010, kun olin vaihto-opiskelijana
Osakassa yhden syyslukukauden.

Vasta elettyini itse keskelld minulle erikoista kulttuuria, minua alkoi todella kiinnostaa
Japanin kulttuurin tutkiminen. Mika tekee tuosta saarivaltion kansasta niin erilaisen ja

omalaatuisen?

Halusin tehdd opinndytetyoni Japanin kulttuuriin liittyvddn aitheeseen, koska athe kiin-
nostaa minua paljon, ja siitd on siind tapauksessa eniten hyotyi itselleni. Hyédynsin
tutkimuksessani kouluni henkilokunnan tekemia haastatteluja suomalaisyrityksissa Ja-
panissa. Toimeksiantajana tutkimuksessani on HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun

Johdon assistentti- ja toimittajakoulutusyksikko.

Tutkimukseni on luonteeltaan case- eli tapaustutkimus, jossa kasittelen japanilaisen ja
suomalaisen kulttuurin eroja, ja sitd, miten nama kaksi kulttuuria sopeutuvat samaan
tyoyhteisoon. Nikokulmana on japanilaisen assistentin ja suomalaisen johtajan vilinen

suhde, heidin roolinsa ja odotuksensa toisiaan kohtaan.



Tutkimusraportti koostuu viidestd kappaleesta. Luvussa 2 valotetaan tutkimuksen taus-
toja, kerrotaan tutkimuksen taustoja ja kerrotaan tutkimusmenetelmasta. Luvussa 3
esitellian kulttuuriin liittyvid keskeisia nakokulmia sekd suomalaista ja japanilaista tyo-

kulttuuria yleensa. Luku 4 kisittelee suomalaista ja japanilaista ty6- ja johtajakulttuuria.

Luku 5 on opinnaytetyoni empiirinen osa, ja viimeinen luku 6 sisiltad tutkimukseni

johtopéitokset ja loppupohdinnan.



2 Tutkimusaihe ja —-menetelma

Tassa kappaleessa kerron tutkimukseni taustoja, esittelen tutkimuksen aiheen ja tutki-

mustavan.

2.1 Tutkimuksen taustat

Haastattelut tutkimusta varten on tehty Japanissa marraskuussa 2010. Haastattelijoina
toimi HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun henkil6kunnasta kootut kaksi kahden
hengen ryhmai. Haastattelujen avulla kerittiin tietoa siitd, mika on japanilaisen assisten-
tin merkitys suomalaisen johdon apuna, ja mitkd ovat heidin mahdolliset lisikoulutus-
tarpeensa. Samalla haluttiin my6s selvittdd suomalaisorganisaatioiden verkostoitumista
ja viestintdd sidosryhmien vililld, sekd kartoitettiin yritysmaailmaan vaikuttavia trendejd

eli muutosvoimia, ja miten ne mahdollisesti vaikuttavat johdon ja assistentin tydhoén

Japanissa.

Tutkimuksen tekeminen japanilaisen ja suomalaisen kulttuurin eroista on lihtoisin
omasta kiinnostuksestani Japania ja japanilaista kulttuuria kohtaan. Ensikosketukseni
Japaniin oli vuonna 20006, kun lihdin tapaamaan Sapporossa vaihto-opiskelijana olevaa

ystavaani. Sen jalkeen olen opiskellut japanin kieltd noin nelja vuotta.

Haastattelut perustuivat etukiteen tehtyihin teemoitteluihin (Liite 1 ja liite 2). Kaytin
titd materiaalia tutkimusaineistona. Tdhdn tutkimukseen on valittu kaikista tehdyistd
haastatteluista neljd organisaatiota, joiden henkilékunta on japanilainen ja suomalaisen

johtajan tyOparina on japanilainen assistentti.

2.2 Tutkimuksen tavoite

Tutkimukseni tavoitteena on selvittda, mika merkitys japanilaisella assistentilla on suo-
malaisen johdon tyOparina. Mitd tapahtuu, kun suomalainen ja japanilainen tyokulttuuri
kohtaavat samojen seinien sisilld, ja miten suomalainen ja japanilainen tyokulttuuri so-
peutuvat samaan tyoyhteisoon? Tarkoitukseni on my0s verrata assistentin roolia Suo-
messa ja Japanissa. Ammatin naisvaltaisuus tuo esille my6s yhteiskunnallisesti tarkein

niakokulman naisen roolista ja asemasta nykypdivin Japanissa.



Tutkin tyoparia suomalainen johtaja — japanilainen assistentti japanilaisen assistentin
tyon nakokulmasta; mika on hinen roolinsa, vastuunsa ja ammatilliset vaatimuksensa
tissd asetelmassa. Tarkoituksenani on my6s selvittdd mahdollinen japanilaisten assis-
tenttien tdydennyskoulutustarve. Omat nikemykseni esitin saamaani assistenttikoulu-

tukseen perustuen.

Tutkimuksen nakékulma tuo uutta tietoa assistentin roolista monikansallisessa tyoym-
paristossa, silli suomalainen johtaja — japanilainen assistentti —tyoparia ei ole tutkittu
aikaisemmin. Tutkimus syventii tietoa assistenttityon haasteista, erityisesti kielitaidon
merkityksestd, mutta valaisee my0s assistenttityon tulevaisuudennikymid. Jatkuvasti
kasvava linsimaiden ja iddn vilisen kaupan kasvu tuo suomalaisia yrityksid Aasiaan.
Niin ollen tutkimani kulttuurien kohtaaminen yleistyy ja luo tarpeen tallaiselle tutki-

mukselle.

2.3 Tapaustutkimus tutkimusmenetelmini

Case study research eli tapaustutkimus on menetelmi, jossa kohteena on ilmid, jota
tutkitaan jossain kontekstissa eli kokonaisuuden sisilld. Tapaustutkimusta kdytetidn
usein sosiaalitieteiden tutkimuksissa silloin, kun tutkimuskysymys sisiltdd sanan “mi-
ten” tai “miksi”. Tallainen lahestymistapa on perusteltu erityisesti silloin, kun halutaan
ottaa huomioon kyseessa olevan organisaation nimenomaiset yksilolliset tilannetekijat
(Laitinen 2005, 41). Tapaustutkimus soveltuu erityisesti nykyhetkessa tapahtuviin ilmi-
6ihin, joita tutkija ei voi kontrolloida. Koska oma tutkimuskysymykseni tdyttdd nima

chdot, sopii se tutkimukseni menetelmiksi erinomaisesti. (Yin 2009, 2.)

Tapaustutkimus ei ole pelkistian kvalitatiivisen tutkimuksen menetelma, vaikka se saa-
tetaan luokitella siten. Case study — tutkimuksen ei aina tarvitse sisltdd suoraa ja yksi-
tyiskohtaista havaintomateriaalia. (Yin 2009, 19.) Tapaustutkimuksessa tyypillistd on
kayttda erilaisia tiedonkeruun ja —analyysin tapoja. Kerittyyn intensiiviseen tietoon pe-
rustuen pyritidn kuvailemaan kohteena olevaa ilmiétd mahdollisimman tarkasti. (Aalto-

la &Valli 2007, 184-185).



Tapaustutkimuksen tuloksena voidaan tehdi hypoteesi, jota ei voi kuitenkaan yhden tai
muutaman tapauksen perusteella yleistda. Poikkeavien tapausten avulla hypoteesia voi-
daan tismentdi ja seurauksena voi olla muuttujien uuden yhteyden 16ytyminen. (Laiti-
nen 2005, 14.) Sen my6td voi syntyd propositio eli ehdotus, jota voidaan myéhemmin
testata my6s kvantitatiivisesti eli mairillisesti. Ehdotuksen jatkotutkimuksen avulla

voidaan selvittdd, ovatko esille tulleet tulokset yleisid vai onko kyseessi erikoistapaus

(Aaltola &Valli 2007, 184-185.)

Kuten kaikkia tutkimusmetodeja, my0s tapaustutkimusta on kritisoitu tutkijoiden jou-
kossa. Tutkijat kiistelevat tutkimustavan soveltumisesta eri aloille, ja erityisesti sosiolo-
gian nakokulmasta tapaustutkimus esitetdan hyvin rajallisena. (Rasanen ym. 2005, 291.)
Tutkimusmenetelmii on kritisoitu muun muassa puutteellisesta kurinalaisuudesta ai-
neistoa kerittiessi ja analysoitaessa. Lisdksi tapaustutkimus on saanut krititkkia myos

edustavuuden puutteesta. (Aaltola &Valli 2007, 185.)

Yksi yleinen huolenaihe tutkijoiden joukossa on se, ettei tapaustutkimuksen pohjalta
voi tehdi tieteellistd yleistamistd. Perusteluna tihdn on, ettd tapaustutkimukset ovat
yleistettavissa teoreettisiin propositiothin mutta eivat vaestoon tai perusjoukkoon. (Yin
2009,15.) Arvostelua tutkimusote on saanut my6s tismillisyyden ja objektiivisuuden
puutteesta vertailussa muihin yhteiskuntatieteellisiin tutkimusmenetelmiin. Jotkut myo6s
nikevit tapaustutkimuksen soveltuvan vain tuottamaan hypoteeseja kvantitatiivisen

tutkimuksen tarpeisiin. (Rasanen ym. 2005, 291; Yin 2009, 14)

Tallaisen tarkemmin yhteen tapaukseen keskittyvan tutkimusmenetelman tarvetta kui-
tenkin osoittaa se, ettd tapaustutkimuksia on jatkuvasti tehty ja tehddidn edelleen paljon.
Tutkimusmenetelmin kehittdjien mukaan menetelma soveltuu my6s teorioiden johta-

miseen ja testaamiseen. (Rasanen ym. 2005, 291.)

Viime aikoina on laadullisessa tutkimuksessa puhuttu aineistoldhtoisestd analyysista
teorialdhtOisen analyysin vastakohtana, ja tapaustutkimus sopii erinomaisesti juuri tahian
ajatteluun. MyGs kokonaisvaltaisuutta pidetidn yhtend vahvuutena. (Aaltola & Valli

2007, 185.) Tapaustutkimuksen tapa painottaa kuvailua, merkitysten ymmartamista,



partikularismial, holismia 2 ja kontekstin ymmartdmistd antaa mahdollisuuden kuvata

kohteena olevaa ilmiota syvillisemmin. (Rasanen ym. 2005, 293).

Tidrkedd tapaustutkimusta tehdessd on monipuolinen lihdemateriaalin kaytto. Etu use-
an lihteen kiytossi on kisitevaliditeetin lisddntyminen, koska sama ilmi6 tulee mitatuk-
si useammalla tavalla. Tutkijan on my6s pystyttivid todistamaan tutkimusprosessin oi-
keellisuus niin, ettd ulkopuolinen lukija voi tarkistaa sen ja halutessaan jaljittda prosessia
taaksepdin. Tutkijalta edellytetddn aukotonta todistein tuettua kertomusta, joka sisiltid

tarpeeksi sitaatteja materiaalin relevantteihin kohtiin. (Laitinen 2005, 72—73.)

2.4 Case-yritykset

Taulukossa 1 on esitetty muutamia perustietoja tutkimusaineistooni kuuluvista organi-

saatioista. Tiedot ovat haastatteluhetken tietoja.

Taulukko 1. Taustoja tutkimusorganisaatioista

Toimiala Toiminut Henkil6sto
Japanissa Japanissa
Yritys A Metsateollisuus  Yli 25 vuotta 20
Yritys B Teknologia 30 vuotta 34
Yritys C Teknologia 10 vuotta 260
Yritys D Kulttuuri 15 vuotta Alle 20

2.5 Tutkimuksen rakenne

Luvussa 3 mairitellian, mita kulttuuri on ja miten kulttuuri vaikuttaa tyoelamassa erityi-
sesti kansainvilisessa vuorovaikutuksessa. Samassa luvussa esittelen myos joitakin

suomalaisen ja japanilaisen tyokulttuurin piirteita valitsemani viitekehyksen pohjalta.

! Partikularismi on tietoteoreettinen nikemys, joka kiinnittdd huomion menetelmien sijaan asioihin, jotka tiede-
taan.
2 Holismin mukaan kokonaisuus on enemmin kuin osiensa summa.

A



Luku 4 keskittyy suomalaiseen ja japanilaiseen johtamiskulttuuriin, ja lisdksi siina ku-

vaillaan assistentin roolia Japanin ja Suomen ty6elimassa.

Kappale 5 keskittyy empiirisen aineiston esittelyyn ja tulkintaan. Aluksi kerrotaan haas-
tateltavien taustoja, ja lopuksi esitellain empiirisen aineiston tutkimustulokset teemoit-
tain. Teemat keskittyvit japanilaisen ja suomalaisen tyokulttuurin eroihin seka tarkaste-

luun suomalainen johtaja/japanilainen assistentti —tyOpari assistentin nikokulmasta.

Lopuksi, luvussa 6, kerrotaan tutkimukseni johtopaitokset, joissa sovelletaan yhteen
tutkimustuloksia ja teoriatietoa peilaten niitd omiin kokemuksiin ja havaintoihin assis-

tenttikoulutuksen pohjalta.



3 Kulttuurin vaikutus organisaatioihin

Tissi luvussa kerron kulttuurin méaritelmasta tyoelamian nakékulmasta, esittelen valit-
semani Kluckhohn & Strodtbeckin kehittelemin teoreettisen viitekehyksen sekd tuon
esiin suomalaisen ja japanilaisen tyokulttuurin piirteita valitsemani teoreettisen viiteke-

hyksen mukaan.

3.1 Kulttuurin miaritelma

Sanan kulttuuri voi ymmartaa hyvin monin eri tavoin, riippuen nakokulmasta, silla kasi-
te on laaja ja silld on monenlaisia ulottuvuuksia. Yleinen kielenkaytté on ohjautunut
enemmain laajan kulttuurin mairittelyyn, kuin kapean mairittelyn suuntaan (Alho ym.
1989, 32). Arkikielessa kulttuuri tarkoittaa usein korkeakulttuuria eli esimerkiksi kuva-

taiteita, kirjallisuutta ja klassista musiikkia (Aro 1998, 6).

Kulttuuri voidaan nihdd my6s tietynlaisena elimidnmuotona tai elimidntapana. Timin
kisityksen perusteella kulttuuria on kuitenkin hankala erottaa inhimillisten ilmitiden
sosiaalisista aspekteista, ja maaritelmd muistuttaa samaa kuin yhteiskunta tai yhteiso.
Yhteiskuntaa ei voi koskaan olla ilman kulttuuria ja painvastoin. Nama kaksi termia
ovat hyvin kiintedssd yhteydessi toisiinsa, ja usein toista termid kiytetddn kuvaamaan

sitd kokonaisuutta, jonka ne muodostavat yhdessid. (Aro 1998, 6—7; Fornis 1998, 169.)

Kulttuurin mairitelmia on miltei yhta paljon kuin kulttuuritieteissd on tutkijoita, mutta
yksinkertaisen maarittelyn mukaan kulttuuri on kaikkea sita ihmisen luomaa, joka siirtyy
thmiseltd toiselle oppimisen kautta. Se luo ihmiseldimiin jatkuvuutta ja tekee mahdolli-
seksi tiedon siirtdmisen sukupolvelta toiselle oppimisen kautta. Jokainen sukupolvi jou-
tuisi tekemiin kaikki keksinnoét tulen kaytosta lihtien uudelleen, ellei kulttuuria olisi.

(Aro 1998, 6-7.)

Kulttuuri ohjaa thmisten kayttaytymista ja jokaisella maailman kulttuurilla on erilaisia

eteen tulevia tilanteita varten hyvi ja perusteltu lihestymistapa. Jos kulttuuria tarkaste-



lee sen laajimmassa merkityksessi, on kulttuuria kaikki se, mika tekee meista muukalai-

sia kun olemme vieraassa maassa. (Alho ym. 1989, 75.)

Liike-eldimin ja teollisuuden piirissd puhutaan yleensi yrityskulttuurista. Termi on kay-
tannollinen ja helppo ymmartaa tarkoittavan tietyn yrityksen kokonaista tapaa toimia

(Alho ym. 1989, 32.)

3.2 Viitekehyksen valinta

Kulttuureita ja kulttuurieroja tutkittaessa nostetaan usein esiin Geert Hofsteden tekema
tutkimus, jossa hin vertailee eri kulttuureita luomalla vastaparin kulttuureille tyypillisista
piirteistd ja luokittelee kulttuurit numeerisin indeksein sen perusteella, miten hyvin viit-

tima sopii kyseiseen kulttuuriin. (Hofstede 1998, 33.)

Hofstede tutkii eri kulttuurien ulottuvuuksia tarkastelemalla kulttuurien sellaisia puolia,
jotka ovat mitattavissa suhteessa muiden kulttuurien vastaavaan aspektiin. Tutkimuk-
seensa perustuen han 16ysi kisitteet, jotka soveltuvat hinen mielestdan hyvin peruson-
gelmiin, joita kisiteltdvit ulottuvuudet edustavat. Yhdessd nima kisitteet muodostavat
nelikenttiisen kulttuurierojen mallin, jossa eri maita kuvaillaan pistemairalld jokaisella
neljilld ulottuvuudella. My6hemmin hin 16ysi viidennen ulottuvuuskisitteen, aikavi-

lisuuntautumisen, ja tiydensi malliaan viisikenttéiseksi. (Hofstede 1993, 33.)

Seuraavassa kuvassa 1 on esitetty Hofsteden malli kulttuurien ulottuvuuksista.

Valtaetaisyys

Pitka
aikavali-lyhyt
aikavali

Kollektiivisuus-
yksil6llisyys

Kulttuurin
ulottuvuudet

Epavarmuuden
valttaminen

Feminiinisyys-
maskuliinisuus

Kuva 1 Hofsteden malli kulttuurin ulottuvuksista (Hofstede 1993, 33)



Vaikka Hofstede on pioneeri kulttuurierojen tutkimisessa ja hinen teoriaansa kdytetidn
usein litketaloudellisissa tutkimuksissa, kidytin omassa tutkimuksessani padosin toista
viitekehystd. Hofsteden luomat numeeriset indeksit kun eivit kerro tarkemmin kahden

kulttuurin valisista eroista.

Kluckhohn & Strodtbeck (1961) ovat kehittineet viitekehyksen, joka perustuu kuuden
eri osa-alueen arvokasityksiin ja sithen, miten nama arvot vaikuttavat johtajuuteen tyo-
elimassi. Viitekehys luo kulttuurikartan, jonka avulla voidaan ymmirtid muutamia
kulttuureiden peruspiirteitd. Valitsin timin viitekehyksen, koska se helpottaa integraa-
tiota ja tehokasta kommunikaatiota kulttuurierojen yli, ja assistentin ja johtajan vilinen
tyoskentely perustuu nimenomaan kommunikaatioon. Henry Lane, Joseph DiStefano
ja Martha Maznevski esittelevat viitekehyksen kirjassaan International Management
Behavior (1997). Lisdksi tiydenndn viitekehyksen aikakasitysti Edward D. Hallin mo-
nokronistisella ja polykronistisella aikakasityksella. (Lane ym. 1997, 35.)

Seuraavassa kuvassa 2 on esitetty valitsemani viitekehyksen eri ulottuvuudet.

lhmisen
suhde
luontoon

Kulttuurin
ulottuvuudet

lhmisten
véliset
suhteet

Kuva 2 Kluckhohn & Strodtbeckin malli kulttuurin ulottuvuuksista (Lane ym. 1997,
34)
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3.3 Kluckhohn & Strodtbeckin viitekehys

Tidssd kappaleessa esittelen tiivistetysti Kluckhohn & Strodtbeckin (1961, teoksessa
lane ym. 1997, 34) viitekehyksen kulttuurien eroista. Malli perustuu kuuteen kulttuurin
eri ulottuvuuteen: ihmisen suhde luontoon, aikakasitys, ihmiskisitys, toiminta, ihmisten
viliset suhteet ja tila. Kisittelen jokaista ulottuvuutta omassa kappaleessaan. Viitekehys
on esitelty Henry Lanen, Joseph DiStefanon ja Martha Maznevskin kirjassa Interna-

tional Management Behavior (1997).

3.3.1 Ihmisen suhde luontoon -ulottuvuus

Ihmisen suhde luontoon heijastaa sitd, miten yhteiskunnan ithmiset sopeutuvat maail-
maan heididn ympirillddn ja heidin suhtautumistaan yliluonnollisuuteen. Téstd on ha-

vaittavissa kolme erilaista kayttaytymistapaa.

Ensimmaiinen on alistuminen luonnon armoille. IThmiset tuntevat, ettd heitd hallitsevat
tysikaaliset voimat tai he ovat kaikkivaltiaan tahdon alaisia. Elimi nihddin ennalta
madrittyni tal sattumana, eikd kukaan pysty muuttamaan viistimitontd oman tahdon

avulla.

Toinen variaatio on tasapaino luonnon kanssa, jolloin on vilttimatonta kayttaytya tasa-
painossa ympirdivin luonnon kanssa. Natiivi amerikkalainen, joka asuu Yhdysvaltojen
lounaisosassa, saattaa suunnitella uuden tien niin, ettd se kiertdd puurykelmin ja ylittdd

kauniin kukkulan.

Vastapainona anglosaksinen rakennusinsindori saattaa muuttaa maastoa tasoittamalla
puut ja kukkulan. Ndin tehdessdin insind6ri ilmaisee kolmannen variaation, jossa mai-
raysvalta luonnosta on ithmiselld. Hyva esimerkki tastd on ihmisen laskeutuminen kuun
pinnalle, vaikka tdhdn vaadittavaa teknologiaa ei vield ollut sen toteuttamiseen. Padmaa-
rd oli toteuttaa tehtivi ennen 1960-luvun loppua ja amerikkalaiset pdittivit todistaa
uskonsa sithen, ettd jos kaytetain tarpeeksi aikaa, rahaa ja aivokapasiteettia, mika tahan-

sa on mahdollista.
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Se, miten thminen suhtautuu luontoon, vaikuttaa johtamiseen kahdella tavalla: tavoit-
teiden asettamiseen ja sithen, miten suhtautuu budjetointiin. Mikdli johtaja ty6skentelee
kulttuurissa, jossa ajatellaan thmisen olevan luonnon armoilla, ovat hinen asettamansa
tavoitteet epamdadriisid ja varauksellisia muihin variaatioihin verrattuna. Budjetointia

johtaja pitad turhana ja tuloksia ennalta paitettyna.

Kulttuurissa, jossa eletdan tasapainossa luonnon kanssa, tavoitteet asetetaan siten, etta
ne noudattavat kulttuurin tarvetta sopia ympiristoon. Tdllaisessa kulttuurissa minimoi-
daan pakkausmateriaali, kierritetddn jitteet ja kdytetddn biohajoavia ainesosia. Budje-

tointisysteemia tassd kulttuurissa pidetddn harjoitteluna.

Kolmannessa variaatiossa, jossa thmisella on luontoa suurempi valta, johtaja asettaa
tarkoin miiritellyt, selkeit ja kunnianhimoiset tavoitteet, ja pitdd kirjanpidon tuloksia

ainoina todellisina tuloksina. Budjetointia pidetddn kaytinnolliseni ja kiyttokelpoisena.

3.3.2 TIhmiskdsitys -ulottuvuus

Usko thmisen perusluontoon ei heijasta sitd, mitd thminen ajattelee yksiloista. Sen sijaan
se heijastaa sitd, mitd hin ajattelee thmislajin luontaisista tunnusmerkeista. Uskooko
thminen sithen, ettd thmisen perusluonne on muutettavissa vai ei. Kun puhe ei ole ih-
misluonteen muokattavuudesta, tarkastellaan sitd, uskotaanko ithmisten olevan ensisijai-
sesti hyvid, pahoja, neutraaleja vai yhdistelma hyvii ja pahaa. Tama nikyy erityisesti
uskonnollisten traditioiden heijastumisena kulttuuriin. Kristityt esimerkiksi katsovat
thmisen olevan paha, mutta kehityskelpoinen, jos hin seuraa Jumalaa. Shintolainen

suuntautuminen Japanissa taas nikee ihmisen olevan hyva.
Ihmiskisityksen vaikutus johtamiseen vaikuttaa erityisesti organisaation ilmapiiriin, joh-

tamistyyliin ja hallintajirjestelmdin. Pahaan ihmiskasitykseen uskovat esimiehet johta-

vat ylhdiltd alaspiin ja pitdvit alaisia silmalld. Yhdistelmakisityksen johtajat konsultoi-

12



vat ja pitavat alaisiaan silmalla kohtuullisesti. Ihmisen hyvyyteen uskovat johtavat lais-

sez-faire’ —tyyliin ja osallistavasti.

Pahaan ihmiskasitykseen uskovilla on tiukka ja ennakkoluuloihin perustuva kontrollijar-
jestelma, ja organisaation ilmapiiri on oikeusperiaatteinen. Ihmisen hyvyyteen uskovan
johtajan kontrollijarjestelma on 16ysa ja tietoperusteinen ja ilmapiiri on yhteistyohenki-

nen ja epavirallinen.

3.3.3 Toiminta -ulottuvuus

Toimintasuuntautuneisuus ei perustu ihmisen aktiivisuuteen ja passiivisuuteen, vaan
toivottavaan toiminnan painopisteeseen. Tédstd suuntautuneisuudesta on erotettavissa
kolme eri variaatiota: 1) oleva, 2) kurissa pitava ja hallitseva seka 3) tekeva. Johtamisen
osa-alueilla variaatio vaikuttaa paatoskriteereihin, palkintojirjestelmain, huoleen tuo-

tannosta, tieto- ja mittausjarjestelmiin.

Alla olevassa taulukossa 2 on esitelty aktiviteetin vaikutusta johtajuuteen.

Taulukko 2. Aktiviteettikasityksen vaikutus johtamisen osa-alueisiin

Oleva Kurissa pitivi ja Tekeva
hallitseva
Paatoskriteerit Tunnepohjainen Jarkiperainen Kaytannollinen
Palkitsemisjirjestelméd | Tunnepohjainen Logiikkapohjainen | Tulospohjainen
Huoli tuotannosta Spontaani Tasapainoiset Pakonomainen
tavoitteet

3.3.4 Ihmisten viliset suhteet -ulottuvuus

Ihmisten vilisten suhteiden kisitteelld tarkoitetaan vastuuta muita kohtaan ja erityisesti

sitd, mika vastuu yksilolla on muiden hyvinvoinnista. Kisitteestd on erotettavissa kolme

3 Laissez-faire on vapaan markkinatalouden suuntaus ja suoraan suomennettuna antakaa sen olla. (Wikipedia)
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eri variaatiota: hierarkkinen, ryhmisuuntautunut ja yksilésuuntautunut. Johtajuuden
niakokulmasta tarkasteltaessa variaatio vaikuttaa organisaatiorakenteeseen, kommuni-

kaatioon ja ryhmatyoskentelyyn.

Hierarkkisessa variaatiossa organisaatiorakenne on vertikaalinen ja kommunikaatio on
auktoriteettipohjainen. Palkitsemisjarjestelma on statusperusteinen ja ryhmityoskentely

saannosteltya ja virallista.

Ryhmaisuuntautuneessa variaatiossa organisaatiorakenne on horisontaalinen ja palkit-
seminen perustuu ryhmin onnistumiseen. Kommunikaatio on ryhman sisalla painotet-

tua ja ryhmatyoskentely on normaalia ja jokapaivaista.
jary y y Jja jokap

Yksil6suuntautunut organisaatio taas on epavirallinen ja kayttaytyminen organisaation
sisilld on joustavaa. Kommunikaatio on avointa ja moninaista, palkitsemisjarjestelma

yksiloperusteinen ja ryhmatyoskentely vapaaehtoista ja epavirallista.

3.3.5 Tila -ulottuvuus

Tilasuuntautuminen ei varsinaisesti ollut osa Kluckhohnin ja Strodtbeckin tutkimusta.
Lane, DiStefano ja Maznevski ehdottavat, ettd se on kuitenkin tirked osa ulottuvuuska-
sitteitd. TAma kisite sisiltdd kolme erilaista variaatiota; yksityinen, yhdistetty ja julkinen
tilankaytto. Se kuvastaa sitd, miten thminen suhtautuu ymparéivain tilaan. Johtajuusna-
kékulmasta tilankaytto vaikuttaa kommunikaatioon, toimiston sisustukseen ja vuoro-

vaikutukseen.

Yksityisessa tilankdytossa kommunikointi on salaista ja toimiston sisustus perustuu es-
teisiin, kuten suljettuihin oviin ja isoihin tyopoytiin. Vuorovaikutus on fyysisesti etdistd

ja kahdenkeskista.
Julkisuussuuntautuneessa tilankayttovariaatiossa kommunikointi on laajaa ja avointa ja

toimiston sisustusmalli on avoin kasite. Vuorovaikutus tissa variaatiossa on fyysisesti

liheista, siind kosketellaan paljon ja tyontekijoilld on useita vuorovaikutussuhteita.
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Yhdistelmdsuuntautuneessa kisityksessi kommunikointi on valikoitua ja puoliksi yksi-
tyista. Toimiston sisustus perustuu erikoiseen tilojen kaytt6on, jossa virallisen tyopoy-
din vieressi saattaa olla niin sanottu epavirallinen huonekalu. Vuorovaikutus tapahtuu

kohtalaisen kaukana toisistaan ja se on suunniteltua.

3.3.6 Aikakisitys -ulottuvuus

Tidssd kappaleessa tiydennin Kluckhohn & Strodtbeckin viitekehystd Edward T.Hallin
(1989) nakemyksella.

Lanen, DiStefanon ja Maznevskin mukaan on kaksi tapaa ajatella aikaa. Ensimmaiinen
sisaltad yksilon yleisen suhtautumisen aikaa kohtaan sen sijaan miten yksilo ajattelee tai
kayttdd ajan yksikoitd. Tdtd voidaan valaista esimerkiksi silld, miten ihmiset vastaavat
uusiin tapahtumiin. Erilaiset aikakasitykset vaikuttavat johtamisessa suunnitteluun, pal-

kitsemisjarjestelmain ja paatoksentekoperusteisiin.

Jos ihmiset vastaavat uuteen haasteeseen etsimilld vastausta traditioista ja thmetellen
miten muut ovat selvittineet timan, vallitseva arvo saattaa olla menneisyyssuuntautu-
nut. Johtajat, jotka edustavat titd suuntausta, luovat uudelleen mennyttd toimintatapaa
suunnitelmissaan. Jos ihminen miettii padosin tekojen vilittémia seurauksia, vallitseva
suuntaus on mitd luultavimmin nykyisyyssuuntautunut ja titd suuntausta edustavilla
johtajilla on lyhytaikaisia huolia. Jos pomon huolenaihe on se, mitkd ovat timan valin-
nan pidemmdn aikavilin seuraukset, voidaan vallitsevaa arvoa kuvata tulevaisuussuun-

tautuneeksi.

Edward T. Hall on tutkinut ajan eri dimensioita ja kehittdnyt kisitteet monokronistinen
ja polykronistinen aikakdsitys. Niilld hdn tarkoittaa eri yhteiskuntien tapaa organisoida
atkaa. Monokronistisessa aikakésityksessd tapahtumat aikataulutetaan yksittdisind kohti-
na eli tehddin yksi asia kerrallaan. Tdmin suuntauksen aikakdsitys on yleinen Pohjois-
Euroopassa. Vastakohtana on polykronistinen aikakasitys, joka on yleinen Vilimeren

maissa. Tdssd aikakdsityksessd tehddidn useaa asiaa samanaikaisesti. (Hall 1989, 45.)
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Nima kaksi kisitystd ovat loogisesti ja empiirisesti hyvin erilaisia, ja molemmilla on
vahvuutensa ja heikkoutensa. Kun niité tarkastellaan tyGelamin, erityisesti hallinnon

niakokulmasta, 16ytyy mielenkiintoisia nikékohtia. (Hall 1989, 50.)

Polykronistisessa kisityksessd hallinto tunnistaa jokaisen tyon suorittamisessa vaaditut
toiminnot. Niistd laaditaan taulukko, josta esimies nikee, ettd jokainen toiminto on

tehty. Tyontekijdn vastuulle jitetddn se, miten ja milloin ty6 tehdddn. Polykronistisessa
analyysissa, vaikka se on tekninen luonteeltaan, johtaja muistuttaa alaista siita, ettei hé-

nen tyonsa ole vain yksi jarjestelmad, vaan osa isompaa kokonaisuutta. (Hall 1989, 50.)

Monokronistisessa kisityksessd sen sijaan thmiset aikatauluttavat toimet ja jattavat nii-
den tyGtoimien analysoinnin yksil6lle itselleen. He eivit todennikdisesti nde toimiaan
osana isompaa kokonaisuutta. Tami ei tarkoita sitd, etteivat he olisi tietoisia organisaa-

tiosta. Sen sijaan itse ty0 tai yrityksen tavoitteet nihdddn harvoin kokonaisuutena. (Hall

1989, 50-51.)

Polykronistinen organisaatio on ihmissuuntautunut, rajoitettu kooltaan ja riippuvainen
lahjakkaista thmisistd ylimmissa tehtavissa. Tallaiset organisaatiot ovat hitaita ja kémpe-
16itd uusia tai erilaisia asioita kasiteltdessa. Ilman lahjakkaita johtajia, polykronistinen
byrokratia voi olla katastrofaalinen. Monokronistinen taas on pdinvastainen. Se on teh-
tava-, atkataulu-, ja prosessisuuntautunut ja voi kasvaa isommaksi kuin polykronistinen.

Yleistimisen sijaan se yhdistdd byrokratioita. (Hall 1989, 52.)

3.4 Kun kulttuurit kohtaavat tybeldmissi

Yritykset kansainvalistyvit jatkuvasti. Kun litketoiminta ulottuu oman maan ulkopuo-
lelle, yrityksen tyOntekijit joutuvat sopeutumaan kansainviliseen tyoymparistoon.

Kanssakayminen ulkomaalaisten yritysten kanssa on sitd helpompaa ja tuottavampaa,
mitd paremmin tunnetaan ulkomailla olevan neuvottelu- tai kauppakumppanin kieli ja

kulttuuri. (Alho ym. 1989, 69.)
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Puhuttaessa yritysten kansainvalistymisesta, usein tarkoitetaan kulttuurin ulkoisten
muotojen ja oikeiden toimintatapojen hallintaa. Kansainvilistyminen on jatkuvaa op-
pimista, jossa tietoisesti tai tiedostamatta omaksutaan kulttuurista sen syvintd olemusta.
Toisenlaisen kulttuurin syvillinen ymmairtiminen edellyttdd ensisijaisesti oman kulttuu-

rin arvostamista ja perinpohjaista tuntemista. (Aro 1998, 10; Alho ym. 1989, 70.)

Kulttuuri-identiteetti eli kuva omasta itsestd oman kulttuurin edustajana vaikuttaa voi-
makkaasti kokemuksiin vieraassa kulttuurissa. Ihminen vertaa tietoisesti tai tiedostamat-
ta oman kulttuurin tapoja toisen kulttuurin tapoihin. Vertailun avulla saadut oivallukset

lisdaavat ymmarrystd sekd oman ettd vieraan kulttuurin tapoja. (Aro 1998, 9-10.)

Yrityksen palvelukseen ulkomaille siirtyvd toimii suodattimena ja tulkkina kotimaassa
toimivan emoyhtion ja ulkomailla toimivan tytiryhtion valilla. Han joutuu harkitsemaan
miten tietoa pitdd muokata ja missd muodossa se on parasta esittdd, jotta viesti tulisi
ymmarretyksi. Tahan ei riita pelkka kielitaito, vaan kulttuuria pitdd ymmartda syvem-
min. Tama omaksuminen taas muuttaa seka koko yrityksen ettd sen palveluksessa ole-

vien thmisten maailmankuvaa. (Alho ym. 1989, 70.)

Kun ollaan tekemisissa toisen kulttuurin kanssa, on tirkeaa, ettd kisitykset itselle vie-
raasta kulttuurista ovat realistisia. Védarinlaiset stereotypiat ja ennakkoluulot saattavat
tuottaa vain hankaluuksia. Stereotypiat hidastavat vieraan kulttuurin ymmartimista,
koska ne estaviat huomaamasta yksilollisia eroja vieraan maan asukkaissa ja vaikeuttavat

siten ystavyyssuhteiden syntymisti. (Aro 1998, 7, 13.)

Muiden kulttuurien ymmadrtimistd saattaa my6s hidastaa ja vaikeuttaa etnosentrismi,
joka tarkoittaa kisitystd oman kansan ja kulttuurin paremmuudesta muihin kansoihin ja
kulttuureihin verrattuna. Tallainen nakemys on ollut yleinen suomensukuisten kansojen

keskuudessa, mutta etnosentrismin piirteitd on havaittavissa kaikissa maailman kulttuu-

reissa. (Alho ym. 1989, 34 & Aro 1998, 14.)

Sopeutumisella tarkoitetaan ihmisen kykya ottaa vastaan uutta informaatiota ja liittaa se
osaksi jo muodostunutta omaa maailmankuvaa. Sopeutuminen on pitkd, aikaa vieva

prosessi. Ei riitd, ettd tuntee vieraan kulttuurin perustilanteita ja kielellisia ilmaisuja, joil-
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la voi valttya katastrofeilta. Sopeutumisella tarkoitetaan nykypaivina tarvetta tietda ja
ymmartdd maailman asioista mahdollisimman paljon sen sijaan, ettd silld pyrittdisiin
vihentimiin térmaysvaaraa vastustuskyvyttomien kehittyvien maiden ja kehittyvien

linsimaiden vililld. (Alho ym. 1989, 70.)

Nykyteknologia on tehnyt sopeutumisesta helpompaa ja nopeampaa kuin aikaisemmin,
koska tiedon saaminen on kidden ulottuvilla. Teknologia ja globalisoituminen ovat

avanneet mahdollisuuksia tutustua muihin kulttuureihin.

Kulttuurista ei padse eroon tyéajan ulkopuolellakaan. Mikili olisi mahdollista eldd eris-
tyksissa vaestOsta ja suorittaa tyotehtivit ilman kosketusta asemamaan asukkaisiin, el
kulttuurin tuntemusta tarvittaisi. Jos huipputason ammattilainen ei tunne paikallista
kulttuuria, hineltd puuttuvat keinot ja taidot, joiden avulla hin pystyy soveltamaan ko-
kemustaan ja ammattitaitoaan kaytinnon tyossd. Vieraassa maassa tyoskenneltdessi

kulttuurin tuntemus on oleellinen osa ammattitaitoa, silld sopeutuminen vaikuttaa myo6s

tyon tehokkuuteen. (Alho ym. 1989, 54-55, 70-71.)

Ulkomailla tyoskenteleva kohtaa vieraan kulttuurin monella eri tavalla. Vuorovaikutuk-
sen keinot riippuvat kulttuuritekijoista yrityksen sisalld ja suhteessa paikallisiin toimi-
henkil6ihin, mutta my6s suhteessa yrityksen ulkopuolisiin sidosryhmiin. Vaikka kan-
sainviliset kauppatavat ovatkin vaikuttaneet paikallisten toimijoiden toimintatapoihin ja

kayttaytymiseen, ne heijastavat omaa kulttuuria. (Alho ym. 1989, 70.)

Matka kulttuurin tuntemisesta sen ymmartimiseen on pitka ja aikaa vaativa. Kulttuurin
syvin olemus on kuitenkin taso, jota emme tunnista edes omassa kulttuurissamme. Sy-
vimmain tason ymmairtiminen edellyttid usean vuoden oleskelua vieraassa maassa ja

kulttuurin ominaispiirteiden opiskelua. (Aro 1998, 29.)

3.5 Suomalainen tyokulttuuri

Tarkasteltaessa suomalaista tyokulttuuria tiaytyy ottaa huomioon sen syntyyn vaikutta-
neet tekijat. Olosuhteet, kokemukset ja kulttuuri ovat vaikuttaneet myos sithen, miten

kiyttiydymme tyoelimissi. Olosuhteilla tarkoitetaan Suomen ilmastoa, luontoa ja
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maantieteellisté sijaintia. Kokemukset historiasta ovat olleet jatkuvaa valloittajien tor-
jumista ja alistajien kanssa selviytymistd. Kamppailu itsendisyyden saavuttamiseksi ja
tahto sen sdilyttimiseksi eldd edelleen thmisten mielissa ja asenteissa. (KKostamo 2004,

45)

Selviytymisesta saavutetuilla kyvyilld on ollut hyvai kayttoa, kun on pitanyt paasta sel-
viytymisestd menestykseen. Richard D. Lewis kuvaileekin suomalaista arktiseksi selviy-
tyjaksi, jolla taytyy olla kestavyytta, sisua, omavaraisuutta ja kekseliaisyyttd. Kehittymis-
tahto on my6s yksi suomalaisuuden vahva piirre. TAma nostaa suomalaisten asemaa
koko ajan kansainvalistyvissa tyoelamassa, silld nykypaivan kova kilpailu pakottaa yri-

tyksia kehittymain jatkuvasti. (Kostamo 2004, 46 — 47; Lewis 20006, 332.)

Richard D. Lewisin mukaan on olemassa myytti, joka kuvaa suomalaisia hitaiksi, rehel-
lisiksi, luotettaviksi ja helposti petkutettaviksi. Suomalaisia pidetidn myds epavarmoina
ulkomaalaisten seurassa. Suomalaiset tyontekijat ovat Lewisin mukaan rehellisia, luotet-

tavia, tasmallisid ja lojaaleja. (Lewis 2000, 332.)

Lewisin mielestd suomalaisten matala profiili litke- ja ty6eldmassa atheuttaa selvisti on-
gelmia ulkomaisille johtajille heiddn joutuessa miettimdin, millaisen roolin tai johtaja-
profiilin he omaksuisivat suomalaisten kollegoiden joukossa. (Lewis 2006, 332).
Suomen kielessa on tauottelu- ja myontelysaantojen erityispiirteitd, jotka saattavat joh-
taa vaarinkasityksiin ulkomaalaisen keskustelukumppanin kanssa. Suomalainen pitai
puhuessaan pitkid taukoja, el my6ntele tai elehdi kuunnellessaan. Tama saattaa keskus-
telukumppanin mielesta tarkoittaa, ettei keskustelunaihe kiinnosta suomalaista keskus-

telukumppania. (Alho ym. 1989, 19-20.)

Suomalaiset jannittavat esiintymista, ja esimerkiksi puheenvuoron kiyttiminen kokouk-
sessa tuottaa vaikeuksia. Suomalaisia kuvataan usein ujoiksi ja aroiksi tuppisuiksi, mutta
tama pitda paikkansa vain osittain. Moni suomalainen on usein puhelias tutussa ja tur-
vallisessa seurassa, mutta hiljainen virallisissa tilanteissa ja vieraiden ihmisten seurassa.

(Alho ym. 1989, 16.)
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Suomessa toistd lihdetdidn ajoissa, mutta ty6t aloitetaan aikaisin ja ennen lounasaikaa
suomalainen tyontekija on saanut tehtya ison osan paivan toista. Yksi suomalaisen tyo-
kulttuurin tirked piirre on, ettd byrokratia pyritidn pitimain minimissi. (Lewis 2000,

332)

Kansainvalisesti vertailtuna Suomi on yksi tietoyhteiskuntakehityksen karkimaista, jossa
koulutukseen, tutkimukseen ja tuotekehitykseen panostetaan paljon. Kuitenkin my6s
suomalaisissa innovatiivisissa asiantuntijayrityksissa kaskysuhteet on organisoitu hyvin
perinteiseen tapaan. Sisdinen kommunikaatio perustuu hierarkiaan eli kulkeutuu usein

esimiehiltd alaisille ja takaisin. (Jokinen & Saaristo 2006, 100-101.)

Suomalaiset ovat kiinnostuneita kulttuurirelativismista, eli siitd, miten suomalaisuus
eroaa muista kulttuureista. Tama auttaa suomalaisia sopeutumaan paremmin kansainva-
liseen ymparistoon. Suomi on viestomaaraltdan pieni maa ja kieli poikkeaa lahes kaikis-
ta muista maailman kielistd. Suomalaisen mennessi ulkomaille, hinesti tuntuu, ettei
hintd ymmarretd, eikd hin ymmarri ketdan. Taman takia suomalaisille on itsestaan sel-
vaa, ettd menestyakseen kansainvalisessa ymparistossa, taytyy vieraita kielid ja kulttuu-

reita ymmartad. (Alho ym. 1989, 69; Lewis 20006, 332.)

Suomalaiset my6s kiintyvit tyOyhteis66n ja samastuvat yritykseen. Oman minuuden ja
yrityksen identiteetin viliset rajat ovat hilvenneet ja yrityksen padmairit koetaan omik-
si paamairiksi. Tyontekija ottaa yrityksen osaksi omaa persoonaa ja omaksuu sen arvot
ja tavoitteet omikseen. Téstd syntyy tyontekijan palo tehdd ty6ti. (Jokinen & Saaristo

2000, 101.)

Suomalaiset pitivit tyotd erittdin tirkedna, ja he arvostavat itsendistd ja omaehtoista
tyontekoa, mika juontaa juurensa maatalousyhteiskuntamuotoon. Siina jokainen saa
itsendisesti tehdd ty6tinsd omilla vainioillaan. Suomalaista tyontekijda voi siis kuvailla
yksiniiseksi puurtajaksi. Pitkasta talonpoikaishistoriasta johtuen Suomessa on syvain
juurtunut itsellinen yrittelidisyys, oma tila ja pienet tyoyksikot. (Alho ym. 1989, 26; Jo-
kinen & Saarinen 2000, 49.)
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Tyypillista suomalaisille on negatiivinen karjistiminen erityisesti kdantamalla itsearviot
kielteisiksi. Tall6in ahkeruus nahddin tyShulluutena ja vaatimattomuus ja vihieleisyys
sivistyneen tapakulttuurin puutteena. Yleisiksi koettuja ongelmia ovat muun muassa

alemmuudentunne ja sosiaalisten kykyjen heikkous. (Jokinen & Saarinen 2006, 49, 60.)

3.6 Japanilainen tyékulttuuri

Japanilainen kulttuuri on hyvin erilainen verrattuna muihin kulttuureihin. Kulttuurin
erikoisuuteen on historiassa erityisesti vaikuttanut eristaytyminen, maantieteellisesta
sijainnista johtuva vientungos ja japanin kieli. Japani oli tdysin eristdytynyt 250 vuoden
ajan, ja tand aikana se loi selkedsti erilaisen yhteiskunnan ja kulttuurin, jossa ei vielakaian

tunneta yhdenvertaisuutta ryhmina tyoskenneltdessi, vaikka 2000 — luku on tuonutkin

kulttuuriin selvia muutoksia. (Lewis 2006, 509.)

Japanilaiset ovat pakkautuneet isoihin kaupunkeihin ja ovat luoneet tasta johtuen mo-
nimutkaiset sosiaaliset taidot, verkostokulttuurin, jossa ryhmin jasenten vililld on suuri
keskindinen riippuvuus ja moraaliset ja sosiaaliset sitoumukset seka vertikaalisesti etté

horisontaalisesti. (Lewis 2006, 509.)

Japanilaiset ovat aina ajoissa tapaamisissa ja pitavat tarkasti kiinni muun muassa asia-
kastoimitusten toimitusajoista. Sen sijaan pditdksenteko on hyvin hidasta, silld japani-
laiset haluavat tietdd asiasta kaiken mahdollisen, ja keskittyvit yksityiskohtiin. Té4std joh-
tuen he ovat hyvin kirsivillisid. Japanissa tulevaisuuteen suhtaudutaan pessimistisesti ja
uskotaan, ettd jos joku voi menna pieleen, niin tulee kaymaan. He pyrkivit valttimain

kriiseja suunnittelemalla ja varautumalla tulevaan. (Alston & Takei 2005, 9-11.)

Verkostokulttuuri on hyédyllinen japanilaiselle litkemiehelle, kun sitd tarkastellaan lin-
simaisen verkostoitumisen nikokulmasta. Vaikka japanilaiset arvostavat paljon omaa
yksityisyyttadn, he ovat hyvin laumauskollisia litketoimintatilanteissa. Tama tiivis verk-

ko, jonka osa he ovat, tuo heille ylivertaisen informaatioverkoston. (Lewis 20006, 510.)

Linsimaalaiset ovat yksil6itd, mutta japanilaiset edustavat aina yritystdin, ja muodosta-

vat mindkisityksensd ja identiteettinsd suhteessa ryhmain, eli yritykseen, johon he kuu-
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luvat. Yritys on kuin perhe, heidin ryhminsi, joka edustaa Japania. Ylity6t ja pitkdt
tyOpdivit midrittelevit tydntekijoiden uskollisuutta omalle ryhmiille, eli esimiehille ja
muille tyontekijéille. Ty6poydan ddressd myohdin istumista, asiakkaiden tai kollegojen
vithdyttimistd pidetddn valttimittomaini tyontekijin osoittaessa uskollisuuttaan. Tamin
vuoksi japanilaiset tyontekijat pitavat yleensa vain noin puolet vuosilomistaan. (Alston

& Takei 2005, 29; Karppinen 2013; Lewis 2000, 512.)

Liansimaisen litkemiehen vieraillessa japanilaisessa yrityksessa, hin saattaa tavata 18 ih-
mistd kolmen ryhmissi, ja joutuu kertomaan samat asiat kuuteen kertaan. Lansimaisten
mielesta tima on aikaa vievaa, mutta japanilaisille tirkeaa, silla kaikkien ryhmin jasen-

ten taytyy tutustua vieraaseen. (Lewis 2006, 512.)

Ryhmaiorientoitumisesta kertoo myos se, ettd japanilaiset esittelevit itsensi sanomalla
ensin sukunimen. My6s kayntikorteissa sukunimi lukee ensin. Toisia puhutellaan usein
sukunimelld, johon liitetdan kunnioittava liite —san, mikali puhekumppani ei ole lahei-
nen ystava tai perheenjisen. Liheiset ystavat voivat puhutella toisiaan sukunimelld li-

saamalld nimen perain epavirallisen paitteen. Ainoastaan lapsia puhutellaan etunimella.

(Alston & Takei 2005, 51.)

Ika ja vanhemmuus ovat etuoikeuksia mutta samalla aiheuttavat my6s sitoumuksia.
Japanin kielessd on esimerkiksi eroteltu sanat isoveli ja pikkuveli, koska velvollisuudet
toista kohtaan ovat erilaisia ja ne taytyy selvasti maaritella. Japanilaisessa yrityksessa olisi
ennenkuulumatonta, ettd nuoremmalla tyontekijalld olisi auktoriteettia vanhempaa koh-
taan. Tama johtuu siité, ettd ylennykset perustuvat ikdan. Osastonjohtajat vaativat ha-
peilemaitté ylennyksid keskivertotyontekijoille omalla osastollaan, koska he ovat hinen
siipiensd suojassa’ ja pysyneet uskollisina. Pddjohtajan on melkein mahdotonta vastus-

taa naita vaatimuksia. (Lewis 2000, 509; Alston & Takei 2005, 25.)

Nuorten tyontekijoiden taytyy tyoskennelld yrityksessd vuosikymmenid ennen kuin hei-
dit palkitaan. Koska vanhemmilla tyontekij6illd on auktoriteettiasema, tiytyy nuorem-

pien tyontekijoiden odottaa pitkddn ennen kuin he saavat paitdsvaltaa tirkeissd paatok-
sissd. Tdstd johtuen japanissa on yleisti elinikdinen ty6suhde samaan yritykseen. (Alston

& Takei 2005, 25.)
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Kun puhutaan japanilaisista, tirked huomio on sanaparilla honne ja tatemae. Nama
kasitteet aiheuttavat usein turhautumista ja vairinkasityksid japanilaisen ja ulkomaisen
kulttuurin kohdatessa. Niisti ei kuitenkaan usein puhuta avoimesti japanilaisessa yh-

teiskunnassa. (Alston & Takei 2005, 19.)

Honne tarkoittaa yksiloén todellisia tunteita, aikeita ja mielentilaa. Se on totuus niin kuin
henkil6 sen itse kokee. Vastakohtaisesti tatemaella tarkoitetaan viestejd, jotka sanotaan
toiselle, jotta toinen tulisi hyvalle mielelle. Silli my6s pyritdan valttimain konflikteja
kun kerrottavana on huonoja uutisia, torjunta tai kritiikkid. Se on sosiaalisia valheita ja
verbaalista melua, jota el ole tarkoitettu viestin siirtimiseen vaan hyvin tunnelman saa-

vuttamiseen. Tdhan perustuen japanilaisen suusta kuulee harvoin sanan ei. (Alston &

Takei 2005, 19.)

Naisen paikka Japanin yhteiskunnassa on ollut kotona. Nainen on Japanissa perheen
pomo, joka huolehtii niin kodista kun perheen rahoista. Mies kiy t6issd ja tuo rahat
vaimolleen, joka pdittdd niiden kdytostd. Vasta nyt, naiset ovat alkaneet kouluttautua ja
hakeutua ty6eldimiin. Siitd huolimatta on edelleen yleistd, ettd nainen kouluttaa itsensé
korkeasti, hakeutuu ehki jonnekin toihin sithen asti, kunnes menee naimisiin ja saa lap-

sia. Tdman jilkeen hin siirtyy kotididiksi, eikd palaa endid tyGelimain.
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4 Suomalainen ja japanilainen johtajuus

Tassa kappaleessa kasittelen yritysjohtajuutta ja assistentin roolia yrityksessd Suomessa

ja Japanissa.

4.1 Suomalainen johtajuus

Suomalaista tapaa organisoida ja johtaa asioita ei ole tunnistettu tai tunnustettu kan-
sainvalisesti, vaikka Suomessa on muutamia kansainvalisesti tunnettuja liike-elamén
johtajia ja hyvai johtamista. Suomessa ei ole kehitetty tai tuotettu moniakaan johtami-
sen innovaatioita. Johtamista tehdédin erityisesti organisaation alemmilla tasoilla muun

tyon ohella. (Seeck 2008, 277.)

Syy sithen, miksi Suomeen ei ole syntynyt erityista johtamiskulttuuria, on luultavasti se,
etta johtamisen ajattelutavat on omaksuttu Suomessa myohéin. Tieto erilaisista johta-
mistavoista on saapunut tinne melko nopeasti, mutta niiden kiytt6 yleistyi vasta toisen
maailmansodan aikana. Syyni tdhdn oli muun muassa Suomen teollisuusrakenne. Tie-
teellinen liikkeenjohto jii Suomessa myos ilman valtion tukea, toisin kuin esimerkiksi

Saksassa ja Japanissa. (Seeck 2008, 277.)

Vaikka Suomessa ei ole erityistd johtamiskulttuuria, voidaan siitd kuitenkin 16ytdd juuri
suomalaiselle johtamiselle tyypillisid piirteitd. Richard D. Lewis kuvailee suomalaista
johtajuutta jarkeviksi ja terveeksi. Hinen mielestiddn suomalaiset johtavat edessi ja 16y-
tavit oikean balanssin autoritaarisuuden ja neuvoa antavan tyylin vililld. (Lewis 2000,

332)

Suomalaista johtajaa ei Lewisin mukaan voi tdysin erottaa myytistd, joka on kuvattu
kappaleessa 3.4 Suomalainen tyokulttuuri. Sen mukaan suomalainen on hidas, rehelli-
nen, luotettava ja helposti petkutettavissa. Johtajaa kuvataan myos vahvaksi, maaseutu-
taustaiseksi, todelliseksi ystiviksi, joka on hyvi sotilas mutta vaikea vihollinen. (Lewis

2000, 332.)
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Alla olevassa taulukossa 3 on lueteltu Eero Kostamon (2004) mukaan suomalaisten

johtajaesikuvien heridttimid avainsanoja suomalaisesta johtajuudesta.

Taulukko 3. Suomalaisen johtajuuden avainsanoja. (Kostamo 2004, 131.)

* Velvollisuudentunto * Miiritietoisuus

* Tilannearvioinnin merkitys * Rohkeus

* Todellisuudentaju * Edestd johtaminen

* Vastuunotto * Esimerkin niyttiminen
* Kylmihermoisuus kriiseissi ® DPeriksiantamattomuus
* Paittavaisyys * Strateginen kyvykkyys

Eero Kostamon mukaan suomalaisen johtajuuden kehitys on alkanut puolustusvoimis-
sa Ruotsin vallan aikana kuninkaallisen armeija upseerikoulussa. Monet suomalaisten

johtajaesikuvat ovat armeijataustaisia, kuten esimerkiksi marsalkka Mannerheim, ja suu-
rin osa suomalaisista johtamis- ja esimiestehtivissa toimivista mieshenkilGistd on saanut
ensimmadisen johtamiskoulutuksensa varusmiespalveluksessa. Tarkeimmait johtamisopit

nykypaivan johtajat saavat kuitenkin kaytinnon tyossi. (Kostamo 2004, 131-132.)

Lewisin kuvaus suomalaisesta arktisena selviytyjana nikyy johtajuusnakokulmasta kat-
sottuna sitkeytena, rohkeutena, yksilollisyytena ja omaperiisend ajatteluna. Tama saattaa
olla syyni sithen, ettd suomalaista johtamistyylid on kuvattu useasti management by
perkele-nimelld. Se sisdltid asiakeskustelua, vaikka sitd ei pidetd suomalaiseen johtajuu-
teen kuuluvana. Luultavasti siksi, ettd keskusteluja ei yleensi pitkitetd runsailla small

talkeilla tai protokollamaisilla fraaseilla. (Lewis 20006, 334; Kostamo 2004, 139.)

Suomalainen johtaja puhuu vahin, mutta puhuessaan hin sanoo mita tarkoittaa. Johta-
jat Suomessa keskustelevat asioista perusteellisesti sanelupaatosten sijaan. Suomessa
johtamiskulttuuri perustuu silti edelleen hierarkiaan, eli pdatokset tulevat ylemmalti

taholta. (Lewis 20006, 334; Kostamo 2004, 140.)
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Suomessa johtajat ovat vastuullisia sekd henkilostolle etta yritykselle. He vaativat uusin-
ta teknologiaa, hienoja tehtaita ja toimistoja ja perusteellista koulutusta tyontekijoille.
Voitot sijoitetaan nopeasti esimerkiksi hienoihin toimistotiloihin, koulutuskeskuksiin,
urheilutiloihin, jotta tyontekijéiden tuottavuus olisi mahdollisimman suuri. (Lewis 2000,

334; Kostamo 2004, 175.)

Suomalaiset johtamistavat ovat muuttuessaan vastanneet elinkeinoelimin rakennemuu-
toksiin, jotka kytkeytyvat tyollisyysrakenteen muutokseen. Johtamisopit ovat muuttu-
neet ihmissuhdekoulukunnasta rakenneteorioihin ja tieteellisesti liikkkeenjohdosta inno-
vaatioteorioihin. Tyollisyyden rakenne muokkaa luultavasti edelleen johtamistyylia.

(Seeck 2008, 288.)

Hannele Seeckin mukaan yritysjohtajien haaste lihitulevaisuudessa on se, miten tieto-
tyldiset saadaan tuottamaan jatkuvasti innovaatioita. Hin esittdd tihdn yhdeksi vaihto-
chdoksi siirtymisen hyvinvointijohtamisen ideologiaan, silld nykyisin tyhyvinvointi ja
jaksaminen ty0ssd nihddin tirkeind edellytyksind luovuudelle ja tuottavuudelle. (Seeck

2008, 280, 289.)

4.2 Japanilainen johtajuus

Japani on monimutkainen maa, jossa noin 130 miljoonaa thmista asuu erilladn teollis-
tuneista linsimaista. Maan traditiot ja kulttuuriperinté on my6s kaukana linsimaista.
Tidstd huolimatta Aasian maat ovat pystyneet nopeasti saavuttamaan taloudelliset su-
pervoimat. Kisitykset japanilaisesta johtamisesta ovat muuttuneet nopeasti viimeisen
puolen vuosisadan aikana. Toisen maailmansodan jilkeen japanilaiset johtajat ottivat
vaikutteita lansimaisista johtamisteorioista, ja he ovat onnistuneet niin luomaan uniikin

johtamisen konseptin. (Fukuda 1991, 1, 49.)

Japanilaisen johtamisen esikuvana pidetdin nykyaikana Panasonic-yhtién perustajaa
Konosuke Matsushitaa, jonka johtajuusoppeja opiskellaan ympiri maailmaa. Han on
onnistunut luomaan yrityksen, joka kasvoi ilmiémaisesti ja saavuttaa vuosittain hyvin
taloudellisen tuloksen. Thailtavinta Matsushitan toiminnassa on kuitenkin se, millaiseksi

hin on yrityksensid luonut. Se on yhteniinen yhteiso, joka tyydyttdd niin omistajiensa,
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yhteiskunnan, asiakkaidensa, johtajiensa ja tyontekijoéidensi tarpeet. Ennen kaikkea se
pystyy kuitenkin sopeutumaan tulevaisuuden muutosvaatimuksiin. Tamén katsotaan

olevan japanilaisen johtamistaidon ansiota. (Pascale & Athos 1982, 25.)

Alla olevassa taulukossa 4 on lueteltu John Fukudan mukaan japanilaisen johtajuuden

oleellisia piirteita.

Taulukko 4 Japanilaisen johtajuuden piirteitd (Fukuda 1991, 57)

* Sosiaalinen johtajuus * Vapaamuotoinen kaskyvalta
* Ryhmivoima * Ihmissuhdepainotteisuus
* Fasilitaattori* *  Yksimielisyydelld johtaminen

Kuten taulukosta 3 voi havaita, japanilainen johtajuus pohjautuu sosiaaliseen johtamis-
tyyliin, jossa johtaja toimii puolueettomana tilannejohtajana. Tilannejohtajan tehtivi on
luoda yritykseen suotuisa ja myonteinen ilmapiiri. Japanilaista johtamistyylid voisi siis

kuvailla tyontekijikeskeiseksi. (Fukuda 1991, 57, 63.)

Japanissa johtajan tehtdvi ei ole tehda strategisia padtoksid, kuten linsimaalaisessa joh-
tamistyylissd. Ehdotukset ja ideat kulkevat yrityksen hierakiassa lipi prosessin, joka ki-
sittad nimikirjoitusten kerdamisen rivityontekijoilta ja keskitason johtajilta. Ylimmat

johtajat ovat prosessin viimeinen lenkki, joka vahvistaa sen tyontekijoiden riittdvan hy-

viksynnin saaneen ehdotuksen. (Fukuda 1991, 62; Lewis 2006, 510-511.)

Talla prosessilla halutaan jakaa tietoa kaikille yrityksen tyontekijoille siita, mita yrityk-
sessd tapahtuu. Japanilaiset yritykset jarjestavat kaikille tyontekijoilleen koulutusta koko
tyGuran ajan, jotta yritykselle hyodylliset taidot kehittyvit. Tyontekijoille luvataan ty6-
paikka loppuelimaksi ja irtisanominen on todella vaikeaa. Tyotehtivid kierritetddn, jot-

ta tyOntekijoistd tulee generalisti spesialistin sijaan. (Fukuda 1991, 72.)

4 Puolueeton tilannejohtaja
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Vaikka japanilaisilla johtajilla on iso valta sopusoinnussa kungfutselaisen® hierarkian
kanssa, heilld on todellisuudessa pieni osuus yrityksen jokapiiviisissa toissd. Heiddn
tehtavansi on ensisijaisesti asettaa tavoitteet ja laatia yrityksen tulevaisuuskuva. Téirkein
tehtdvi on yhdistdd johdolliset ajatukset yrityksen sisilld ja luoda saavutuksellinen ja

motivoiva ilmapiiri. (Fukuda 1991, 62; Lewis 20006, 510.)

Japanissa johtajan ei tarvitse sanoa tyontekijille, mitd timin tdytyy tehdé ja miten hin
sen tekee, silld tyOtehtavat suoritetaan ryhmind. Tyontekijit ovat itsendisia ja tyonteko
perustuu tilannetietoiseen mukautumiseen ja yksilon vahvaan vastuuntuntoon ryhmaa
kohtaan. Tdmi koetaan japanilaisen johtajuuden eduksi esimerkiksi vertailtaessa tyon-

tekijoitd Yhdysvalloissa. (Fukuda 1991, 67—-68.)

Esimies—alais —suhteen saannot eivit velvoita japanilaista johtajaa esiintymaan ja toi-
mimaan aina niin kuin hinelld olisi komento, eikd hinen edellytetd pdittivin joka ko-
kousta loistavaan yhteenvetoon. Hinen ei odoteta tietdvin pilkulleen kaikkia asioita tai
harjoittavan jatkuvasti ihmisten johtamista. Piinvastoin hinen odotetaan tukeutuvan

alaisiinsa omine heikkouksineen. (Pascale & Athos 1982, 158.)

Merkittava ero lansimaisen ja japanilaisen johtajan valilld on se, etta japanilainen esimies
paljastaa sen, mitd hanen ulkoisen henkilokuvansa takana on. Paljastaessaan omat hei-
kot kohtansa ja osoittaessaan alaistensa vahvat puolet, hin vetia alaisensa mukaan yri-

tykseen tavalla, joka hy6dyttid kaikkia. (Pascale & Athos 1982, 158.)

Japanilaisen johtamistyyliin liittyvit tekijat, perusarvot ja tapa opettaa henkil6stod, ta-
kaavat sen, etta yrittelidisyys yrityksen sisilld siilyy. Sen rinnalla my6s itsenaisyytta vaali-
taan ja sekd ryhman etté yksilon suorituksia kannustetaan voimakkaasti. Japanilaisten
yritysten menestys perustuu johtamisen suunnitelmallisuuteen ja tulevaisuusorientoitu-

miseen. Nailld perusarvoilla Konosuke Matsushita loi Panasonic-yrityksen menestysta-

> Kungfutselaisuus on siveysopetuksesta koostuva todellisuuskisitys, jossa sopusointu saavutetaan sivistykselld ja
hyvilld kdytokselld. (Etilukio 2013; Elimankatsomustieto 2013).
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rinan, jota monet yritysjohtajat ympari maailmaa ovat yrittineet kopioida. (Pascale &

Athos 1982, 35.)

4.3 Assistentin rooli

Tassa kappaleessa vertailen assistentin roolia tyoyhteison jasenena Suomessa ja Japanis-

sa.

4.3.1 Assistentin rooli Suomessa

Suomessa assistentin rooli on muuttunut vuosien kuluessa kahvia keittivasta sihteeri-
kostd tyOyhteison arvostamaksi moniosaajaksi. Nykypaivan assistentilla on monipuoli-
set taidot sekd itsenidinen ja aktiivinen ote tydhén. Samalla ammattinimike on yleisessd

kielenkdytossa muuttunut sihteerista assistentiksi. (HAAGA-HELIA 2013.)

Organisaatiossa assistentin tietoja ja osaamista arvostetaan, ja niitd kaytetain laajasti
hy6dyksi yrityksessd. Assistentin tyé on ennakoivaa ja hinen odotetaan valmistelevan
asioita ennen kuin sitd pyydetddn. Hineltd odotetaan rohkeutta puuttua asioihin ja esit-

tad erilaisia nakokantoja. (Vuori & Siivonen 2009, 12—-13.)

Assistentin tehtivi johtajan alaisena on johtajan tyon tukeminen niin, ettd he pystyvat
keskittyméin yrityksen ydintoimintoihin. Assistentit varmistavat johtajien tyérauhan ja
tekevit ne ty6tehtivit, jotka heiddn on mahdollista tehdd muiden puolesta. Ty6tehtivit
ovat kuitenkin muuttuneet niin, ettei assistentti tyoskentele enda esimiehensa alaisena,
vaan hin saa koko ajan enemmain itsenaisia tyotehtavid. (Tuorinsuo-Byman 2008, 12 —

13.)

4.3.2 Assistentin rooli Japanissa

Japanissa el tunneta samanlaista johtaja—assistentti —suhdetta kuin Suomessa. Japanissa
johtajat tukeutuvat assistentin sijaan virkailijakuntaan, ja johtajan ja virkailijakunnan
vuorovaikutus on tapauskohtaista. (Pascale & Athos 1982, 160.) Se, ettd suomalaisella

johtajalla on assistentti, on siis poikkeuksellista Japanissa.
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Johtaja—assistentti —suhde on Japanissa erilainen monessa tirkedssd mielessa. Japanilai-
sen assistentin roolia yrityksessa voi hyvin kuvailla kuin sihteeria Suomessa 1950-
luvulla. Japanissa assistentti huolehtii kokonaisvaltaisesti esimiehestdan ja on valmis
varaamaan laakariaikoja, keittimain teetd tai ostamaan puolisolle lahjoja esimiehensa
puolesta. Tdma johtuu siitd, ettd japanilaiset muodostavat minidkasityksensi ja identi-

teettinsd suhteessa ryhmaan, johon he kuuluvat. (Karppinen 2013.)

Suhteen luonteeseen kuuluu voimakas keskiniinen riippuvuus ja molemminpuolinen
luottamus. Lisiksi johtajan ja hdnen assistenttinsa kohtalot ovat usein sidoksissa toisiin-
sa, ja johtajan saadessa ylennyksen, assistentti seuraa usein mukana. Assistentin status
mairaytyy hinen esimiehensid mukaan ja hinella on oikeus kayttda epasuorasti valtaa
huolehtiessaan esimichensi ajankaytdstd ja asioiden ja paperien tirkeysjirjestyksest.

Hin toimii myo6s yrityksessa kiertavien huhujen kanavana. (Pascale & Athos 1982, 159.)

Japanilaisissa toimistoissa on my0s yleensa toimistoapulaisena nuori, naimaton nainen,
jonka rooli organisaatiossa on verrattavissa juoksevan sihteerin rooliin. Hin hoitaa toi-
miston juoksevia asioita, eikd han ole varsinaisesti osa mitaian tyoryhmaa. Tyontekijan
vaihtuvuus kyseisessi tehtivissd on suuri. Office ladyksi kutsuttu nuori nainen on saat-
tanut tulla yritykseen toihin ainoastaan loytadkseen itselleen kumppanin yrityksen sisalta

voidakseen menni naimisiin ja jadda kotididiksi. (Karppinen 2013.)
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5 Japanilainen assistentti suomalaisen johtajan ty6parina

Tidssd kappaleessa esittelen tutkimustulokset, joiden luokittelu, analysointi ja tulkinta on

tehty haastattelumateriaalista nousseiden teemojen pohjalta.

5.1 ‘Taustatietoa haastateltavista

Seuraava kappale valottaa haasteltavien koulutus- ja tyourataustoja seka kielitaitoa. Tie-

dot perustuvat haastateltavien vastauksiin haastatteluhetkelld. Kaikkia johtajia haastatel-
tiin suomeksi ja kaikkia assistentteja englanniksi, yhta osittain suomeksi. Haastateltavat

johtajat ja assistentit on numeroitu siten, ettd tyopari johtaja-assistentti on yhdistettavis-
sd toisiinsa, esimerkiksi johtaja 1 ja assistentti 1 ovat yksi tyopari. Kaytetty numerointi

ei ole yhdistettdvissi sivulla 7 olevaan taulukkoon 1.

5.1.1 Assistenttien koulutus- ja tyburataustat

Kaikki haastateltavat assistentit olivat naisia. Kolmella neljasta haastatelluista oli yliopis-
totutkinto, yhdelld toisen asteen tutkinto. Haastatteluista ei kdynyt ilmi, oliko yliopisto-
tutkinnot kandidaatti- vai maisteritason tutkintoja. Toisen asteen tutkintopohjalla ty6s-
kennellyt assistentti opiskeli pddaineenaan muotia. Yliopistossa opiskelleiden pidaineet
olivat kehitysmaaproblematiikka ja englanninkielinen kirjallisuus. Yhden yliopistossa

opiskelleen padaine ei tullut haastattelussa esiin.

Assistentti 2: 7 I have a university degree, actually in English literature. ..

Nothing, you know, related to my job now. So, that’s my background.”

Kenellakaan haastatelluista assistenteista ei ollut varsinaista assistentin tychon valmista-
vaa koulutusta. Kukaan heista ei ollut siis ty6llistynyt varsinaisesti koulutustaan vastaa-
vaan ty0hon. Yksi heisti oli tydskennellyt usean vuoden ajan matkatoimistossa, joten
hin oli ollut tekemisissda matkajarjestelyjen kanssa. Kaikki nelja assistenttia ovat opetel-
leet assistentin ty6tehtdvit kdytinnon tyotd tehdessd ja yritysten jarjestdmilld sisdisilld

kursseilla ja koulutuksilla.
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Johtaja 1: 7 Etta siind mielessa vihan huono esimerkki hienolle koulutuk-

selle. Etta koulutuksettakin on oppinut ihan hyviksi [assistentiksi].”

Assistenttien tyourapolku on ollut erilainen. Kaksi assistenteista oli aloittanut tyonsa
myynnin assistenttina. Myynnin assistentteina heiddn tyénsi on ollut toimia myyntitii-
min assistenttina tai yleissihteerina. Siita tehtidvista he ovat siirtyneet henkil6kohtaisiksi

assistenteiksi.

Kaksi muuta haastateltavaa olivat aloittaneet henkil6kohtaisena assistenttina, mutta
heidédn tyénkuvansa on muuttunut laajemmaksi tyGuran edetessd. Heidédn ty6tehtaviinsd
kuuluu muitakin tehtavia kuin esimiehen avustaminen, kuten kirjanpito ja henkil6sto-

asiat.

5.1.2 Johtajien taustat

Kaikki nelja haastateltua johtajaa olivat miehia, ja he ovat olleet ekspatriaatteina yli 15
vuotta, kolme heistd useassa eri maassa. Kaksi heistd on ollut samassa yrityksessa yli 20
vuotta. Yksi johtajista oli ollut Japanissa vuoden, yksi noin kolme vuotta ja yksi yli 20

vuotta. Kahdella johtajista on perhe Japanissa.

Yksi johtajista on ollut ekspatriaattina muun muassa Kiinassa, Brasiliassa ja Meksikossa,
toinen taas tyoskennellyt Malesiassa ennen siirtymistddn Japaniin. Yhden johtajan taus-

toista tuli ilmi vain, ettd hian on ollut tyoelimassa yhteensd 40 vuotta.

5.1.3 Kielitaito

Kaikki haastatellut assistentit olivat panostaneet englannin opiskeluun. Kaksi neljasti

on asunut Yhdysvalloissa, yksi Suomessa ja yksi matkustellut Aasiassa, joten kaikki ovat
kommunikoineet englanniksi ja kéyttineet sita muualla kuin koulussa. Yksi assistenteis-
ta osasi lisaksi suomea, koska on asunut Suomessa ja toinen on oppinut espanjaa asues-

saan Meksikossa.

Johtajista kukaan ei maininnut osaavansa japania niin hyvin, etta pystyisi kayttimaan

sitd tyokielend. Yksi ei puhu japania ollenkaan, yksi on opiskellut vuoden, yksi pystyy
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assistentin kanssa keskustelemaan japaniksi. Yhden johtajan japaninkielentaito ei tullut

haastattelussa esiin.

Ainoastaan yhdessi organisaatiossa organisaatiokieli oli suomi, kaikissa muissa kolmes-
sa englanti. Kolmessa neljistd tutkitusta organisaatiosta kéytettiin ulkopuolisille sidos-

ryhmille viestittdessd viestintdkielend englantia ja ainoastaan yhdessi kieli oli japani.

5.2 Haastatteluiden analysointi

Seuraavaksi analysoin tutkimusaineistoa esiin nousseiden teemojen ymparilla.

5.2.1 Johtajan tyopdiva

Kaikissa tutkituissa organisaatioissa noudatetaan Japanin tyéaikalakia, jonka mukaan
ty6pdivi on yhdeksdsti viiteen. Japanin lain mukaan jokaisessa yrityksessd pitdd myos
olla kirjalliset toimistosdannot, joissa mairitellidn tyosuhteeseen liittyvat asiat kuten

tyoaika.

Kahdessa tutkitussa organisaatiossa aloitetaan tyOpiivad vasta puoli kymmenen tai
kymmenelta, jotta viltetddn turha ruuhkassa matkustaminen. Ainoastaan yksi johtaja

sanoi aloittavansa tyopiivin yleensd ennen yhdeksa.

Johtaja 2: ”Kiytinn6ssd monet ihmiset tulee yhdeksiksi — ma aloitan no-

peammin tai atkaisemmin, koska ma asun ldhella taalla.”

Haastatelluista neljasta johtajasta ainoastaan yksi sanoi, ettd tyopéivan pituus pystytdan
pakottamalla pitimédin kahdeksan tunnin mittaisena. Muut kolme sanoivat tyopiivin
venyvan helposti 9-10 -tuntiseksi. Yksi johtaja sanoi olevan loukkaus muita kohtaan,

jos tyOpiivit ovat vain kahdeksan tunnin mittaisia.

Johtaja 3: ’Paljonko siita tuleekaan jos 9.30 ja 7.30? 10 tuntia. Ehka kes-

kiarvo semmonen 9, 5 tuntia. Ja lounastauot yleensi todella lyhkasia.”
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Yhdessid organisaatiossa pyrittiin sithen, ettd lihdetddn viideltd pois, kahdessa tyopiiva
yleensi loppuu kuudelta tai seitsemaltd. Yhdessd organisaatioista tyopiiva saattaa ve-
nihtia illan tunneille tai jopa seuraavan paivan puolelle. Kaksi johtajista sanoi joskus
hitistelevinsi tyontekijoitd koteihinsa, jos huomaavat tyontekijoiden jatkuvasti tekevin

pitkad tyopaivaa.

Yksi johtaja sanoi tarkistavansa tyosahkopostit myo6s lauantaiaamuna siksi, ettd aika-
erosta johtuen Suomessa tyoskennelldan vield usean tunnin ajan sen jialkeen kun Japa-

nissa thmiset ovat poistuneet tyopaikoiltaan.

5.2.2 Assistentin tyopdivi

Neljista haastatellusta assistentista kaksi sanoi valttavansa ylitoita, koska heilld on perhe
ja lapsia. Kummankin esimichet ymmartivit ratkaisun ja suovat heille timin mahdolli-
suuden.

Assistentti 2: 7 Because I work for a Finnish company and my boss never

insists to work longer hours.”

Johtaja 4: “N.N. sai juuri lapsen ja hinelld on oikeus...Hyva syy.” [pitad

tyopaiva kahdeksan tunnin mittaisena]

Toinen assistenteista kuitenkin sanoi tekevinsa yleensa 10 tunnin ty6paivian. Han tulee
mieluummin aikaisemmin kun jaa toihin iltatunneiksi. Ainoastaan yksi assistentti sanoi
olevansa pomonsa tavoitettavissa vuorokauden ympdri ja my6s loma-aikoinaan. Hinen

lihin esimiehensd on tosin japanilainen.

5.2.2 Kommunikointi

Kaikki johtajat ja assistentit painottivat sitd, ettd faksin kiytt on Japanissa edelleen
tirkedtd ja ilman sitd on mahdotonta pirjitd. Yksi johtaja epiilee syyn johtuvan japani-

laisesta kirjoitusjirjestelmasta tietokoneella kirjoitettaessa.

Johtaja 1: 7 Kirjoittaminenhan on sellaista, etta si kirjoitat niinku tavukir-

jaimilla ja sitten se kone niinku miettii, ettd mika merkki siitd tulee. Sitten
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se joskus tulee vairin tai vaara merkki, kun ne dannetain samalla tavalla.
Hashi voi olla silta tai se voi olla ruokapuikot. Ja se kirjoittaminen kestia

vahin pitempadn. Ja se on niin helppoa sutaista pari rivid faksiin.”

My6s sihkoposteja lihetetaan paljon yrityksen sisilla. Kaksi johtajista mainitsi, ettd
siahkoposti on huono keino saada yhteyttid, koska tirked posti saattaa helposti hukkua
massaan. Sen takia kdytetdan myos paljon faksia ja perinteista kirjeenvaihtoa. Erityisesti
silloin, kun yrityksistd viestitidn sidosryhmille ja ollaan tekemisissd yrityksen ylemmain

tason henkildston kanssa.

Puolet haastatelluista assistenteista sanoivat thmistenvilisen keskustelun olevan tarkea
yhteydenpitokeino. Kaksi heistd sanoi kiyttivinsd puhelinta ainoastaan silloin, kun asia
on kiireinen tai kun halutaan puhua jostakin henkil6kohtaisesti. Yksi johtajista nosti
kasvotusten kaytiavin keskustelun tirkeimmaksi kommunikaatiovalineeksi, kun ollaan

tekemisissa japanilaisten kanssa.

Johtaja 2: ” Kommunikointi on aika tirkedta — nikisin niin, etta tallainen
ylhaaltd tuleva komento ei toimi Japanissa. Se taytyy keskustella tiimeissa

ja sitd asiaa pitad pohtia.”

5.2.3 Nainen Japanin tyoeldmaissi

Kahdella haastatelluista assistenteista on perhe ja lapsia, yksi odotti ensimmaisté lastaan
ja yksi oli naimaton. Toisen perheellisen lapset olivat jo kouluikaisia, toisella lapsi on
vasta muutaman vuoden ikdinen. Molemmat perheellisistd sanoivat hakeutuneensa ul-
komaisen yrityksen palvelukseen siksi, ettd tyoajat olisivat joustavammat. Toinen per-
heellisista assistenteista aloitti tyonsd maardaikaisessa tyosuhteessa, koska halust aikaa

sovittaa yhteen tyo- ja perhe-eliman.
Assistentti 2: ” Because at that time I just came back from the US and I

wanted to settle, you know. My family, my kids and all that... So I did not

want to work longer times. So I started as a temp[orary worker].”
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Haastatteluissa tuli ilmi, etta maaraaikaisena tyontekijana tyoskentely on erittdin yleista
perheellisten tai parisuhteessa olevien naisten keskuudessa Japanissa. He ovat ty6suh-
teessa agenttitoimiston kautta, eivitka sitoudu yritykseen samalla tavalla kuin vakituiset
tyontekijit. Agenttitoimisto maksaa heidin palkkansa eiké heilld ndin ollen ole velvolli-
suutta jadda ylitdihin. Yhden tutkitun yrityksen kaikki myynnin assistentit ovat téillaises-

sa tyosuhteessa.

Johtaja 2: 7 Osa heisti sitten voi jossain vaitheessa vakiintua. Monesti kyse
on vaan siita, ettd he itse eivat halua sellaista vakituista, koska temporary
on: se on sitten se yhdeksastd vartin yli viiteen. Ja se on silld selvi, koska
se on se mista heille maksetaan. He ovat perheellisii, ja se selittda sen.
Henkil6t, jotka tuolla on sitten vakituisia niin kaytinndssa joutuvat sitten

tekemain paljon pitempaa tyopaivaa.”

Kaikki haastatellut assistentit olivat naisia, ja se on yleinen naisten tyotehtiva tutkituissa
yrityksissa. Kaikissa tutkituissa yrityksissa miehid on enemmist6. Haastatelluista johta-
jista useampi mainitsi japanilaisissa yrityksisséd yleisend naisen ammattina office ladyn,

joka toimii assistenttina.

Johtaja 2:” Office lady on tillainen niin kuin assari tai joku muu timmo-
nen — yleensd naimaton nainen, joka hyvissa lykyssa 16ytaa sitten siipan

sieltd toimiston sisdltd. Ja vuoden parin sisddn sitten jadvit kotirouviksi.”

Office ladyn ei edes odoteta palaavan toihin ja etenevin urallaan. Haastatteluissa tuli
esiin myOs naisen asema Japanin tyoelamassa, ja kaikki johtajat kommentoivat sité ja
vertasivat tilannetta Suomeen. Heiddin mukaansa japanilaisen naisen asema ei ole lihes-
kaan niin tasa-arvoinen kuin Suomessa. Tdma nikyy muun muassa selvasti palkka-

tasoissa.

Johtaja 2: 7 Naisen asema taalld, se el oo valttaimitta taalld hirveen tasa-

arvoinen japanilaisessa tyOyhteisossa, siind on tiettyja rajoitteita.”
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Johtaja 4: 7 Naiset ovat juuri se porukka, joka on alipalkattu ja on juuri tal-

laisia, tunnin — kahden keikkoja tekee jossain.”

Kaikki assistentit sanoivat haluavansa tyoskennelld perheen hoitamisen lisaksi. Kaikki
mainitsivat myds, ettd nuoren sukupolven keskuudessa on jo hyvin yleisti ettd molem-
mat kayvit toissd. MyOs perheenlisdystd haastatteluhetkelld odottava assistentti sanoi
haluavansa palata t6ithin, mutta ei samoihin tehtéiviin, koska sanoi tyon olevan liian

stressaavaa ja vievan liian paljon aikaa.

Seka perheelliset assistentit ettd muutama johtaja mainitsivat myos perheellisten naisten
paluun tyoelamian olevan hankalaa siksi, ettei valtiolla ole tarjota lapsille paivahoitoa.
Siksi naiset joutuvat usein jaamaan pois tyoelimasta sithen asti, kunnes lapset menevit
kouluun. Usean vuoden poissaolon jilkeen on kuitenkin vaikea hypiti tyéelimiin,
koska uusia tyontekijasukupolvia tulee jatkuvasti. Erityisen vaikeaa paluusta tekee japa-

nilainen ty6elimikidytintd, jossa edetdin uralla jatkuvasti.

Assistentti 3: 7 And now I got married and we will have a child and then,

it might be difficult to continue in this job if I have a child.”

Assistentti 2: ” But here [in Japan] it’s very difficult to find day-care.
There is a long waiting list, you have to wait, queue and queue for a long

time.”

Kolmen haastatellun johtajan puheesta kivi my6s ilmi, ettd he pelkaavat assistenttinsa

paattivin sittenkin haluta huolehtia perheestain ja jittaa tyoelami kokonaan.

Yksi johtaja puhui assistenttinsa valinneen ulkomaisen yrityksen juuri siksi, ettd tyokult-

tuuri eroaa japanilaisesta ja antaa enemmaén vapautta.
Johtaja 1: 7 Kylld varmaan joo, siis ne ketka haluaa hakea ulkomaiseen

firmaan t6ihin, nehin haluaa jotain erilaista. Ja yleensid se on vapautta.

Muodoista ja kauheasta kurista ja kahleista ja jossakin tyopaikoilla vield
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kiytetddn univormua ja istutaan pitkissd poydissd ja 50 henked samassa

huoneessa.”

Kaksi johtajista kuvaili naisten tyossakaynnin Japanissa olevan vasta lapsen kengissa.
Yksi johtajista vertasi assistentin tyon timan paivan Japanissa olevan samanlaista kuin
sihteerin tyé Suomessa 50-luvulla. Toinen johtaja mainitsi yleisen ja poliittisen keskus-
telun kotiditiyden arvostamisesta olevan aktiivista nyt, kun sama keskustelu kiytiin
Suomessa ensimmiisen kerran jo 20 vuotta sitten. Heiddn mukaansa Japanissa eletddn
murrosaikaa, mutta muutos on hyvin hidas, koska se koskee perheroolien tiydellistd

muuttumista.

5.2.4 Miti johtaja ajattelee assistentistaan?

Kolme neljasta haastatellusta assistentista toimi henkilokohtaisena assistenttina esimie-
helleen. Yksi oli enemmin yleinen assistentti, joka hoiti henkilostoasioita, avusti talous-
osastoa ja hanen lahin esimiehensi oli japanilainen.

Kaikki tutkimukseen osallistuneet nelji johtajaa painottivat assistentin tirkeimpina
ominaisuuksina henkil6kohtaisia ominaisuuksia ja sosiaalisia taitoja ja nostivat ne jopa
koulutuksen ohi tarkeysjarjestyksessd. Useampi johtaja mainitsi, etta erityisesti Japanissa

tyoskenneltiessd ihmissuhdetaidoilla on suuri merkitys.

Johtaja 4: ” No tietysti ihmissuhdetaidot...Se on tirkeitid Japanin kaltai-

sessa maassa, ettd todella tulee erilaisten thmisten kanssa toimeen.”

Johtaja 3: 7 Vaikka tima néyttda kauhean viralliselta ulospiin niin tima pe-

rustuu kylla henkil6kohtaisiin suhteisiin paljon.”

Kaikki haastatellut johtajat puhuivat assistenteistaan hyvin ystavallisesti ja lampimasti.
Kolme neljistd tyoparista olivat keskenddn hyvin ldheisid. Yhden johtajan assistentti
toimi péadasiassa japanilaisen johtajan esimiehend, mutta johtaja puhui assistentistaan

ystavalliseen siavyyn.
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Yksi johtajista sanoi, ettd he tulevat hyvin toimeen, koska he ovat luonteeltaan saman-

laisia ja keskinaiset kemiat pelaavat hyvin yhteen.

Yksi johtaja kuvaili assistenttiaan toimiston ditthahmokst, joka on paikalla kun tarvitaan
ja neuvoo joka tilanteessa. Toinen sanoi assistentin olevan solmukohta, jonka puoleen

kaannytiaan kun on ongelmia.

Johtaja 4:” N.N on iiti tassa toimistossa. Ja kaikki mikd meilld puuttuu ja

kun nena vuotaa, niin N.N tulee paikalle.”

Kaikkien johtajien puheesta kuului arvostus seka assistentin tyotd ettd henkil6a koh-

taan. Yksi johtaja kuvaili assistentin tyon tarkeytta hauskalla vertauskuvalla:

Johtaja 1: ” Mai olen aina ollut sitd mielta etta sihteerin ja esimiehen hom-
ma, se on ihan taidetta. Tietysti maalarilla pitdd olla hyvit pensselit, ei siitd

muuten mitaan tule tietenkain.”

Kaikkien johtajien puheesta sai kisityksen, ettd he luottavat assistentteihinsa tdysin.
Yksi sanoi, ettd luottaa niin paljon, ettei hinen tarvitse antaa edes ohjeita siitd, miten
joku asia pitaisi hoitaa. Usea johtaja sanoi arvostavansa assistenttinsa ahkeruutta ja otet-

ta tyohon.

Kaikki nelja johtajaa sanoivat, ettd japaninkielen taito on assistentin tyossa valttamaton.
Kielitaidon tdytyy olla erinomainen, jotta tyGssa parjad, silld assistentit hoitavat suhteita
muiden yritysten johtajiin johtajien assistenttien kautta. Assistentti my6s kirjoittaa kir-
jeitd ja hoitaa laskut, jotka ovat japaniksi. Tyohén kuuluu my6s paljon tiedonhakua ja-

panilaisista yhteistyOkumppaneista Internetista.

Johtaja 3: 7 Itse asiassa tdydellinen japanin kielen taito [tarvitaan] ja se pi-

tad olla vield sellainen todella kaunis japanin kielen taito.”
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Yksi johtaja sanoi, ettd assistentti on kullan arvoinen Japanissa, juuri kielitaidon ja ver-

kostoitumisen takia.

5.2.5 Mita assistentti ajattelee esimiehestidin?

Kaikki nelja assistenttia puhuivat esimiehistdan positiiviseen savyyn ja pitivit johtaja-
assistentti -suhdetta hyvini. Yksi assistenteista kuvasi suhdettaan esimicheensi jopa

isa-tytar —suhteeksi.

Assistentti 2: 7 He is a very, very easy boss...He is a very nice boss.”

Assistentti 3: “ It’s like father and daughter.”

Kaksi assistenteista sanoi suomalaisten esimiestensd olevan taysin erilaisia kuin johtajat
Japanissa, ja pitivit heista siksi paljon. He sanoivat esimiestensa olevan helppoja pomo-
ja, koska tekevit asioita itsekin, eivitkd delegoi kaikkea assistentin tehtdviksi. He arvos-

tivat erityisesti sité, ettd johtajat tekevit asiat itse ja lopputulos on hyvi.

Yksi assistenteista sanoi, etta tulee esimiehensa kanssa hyvin toimeen sikst, etta suoma-
laiset ja japanilaiset ovat samanlaisia thmistenvilisessda kommunikaatiossa. Hinen mu-
kaansa myoskdin suomalaiset eivit ndytd heti todellisia tunteitaan ja ajatuksiaan, mutta

kun heidit oppii tuntemaan paremmin, syntyy syvi yhteys.

5.2.6 Tyokulttuurien kohtaaminen

Haastateltavat kertoivat myos haasteita, joita ovat kohdanneet ty6elimissd kahden kult-

tuurin kohdatessa.

Kaksi johtajaa sanoi asiakassuhteiden olevan haasteellista. Toinen heistd sanoi toimi-
tusaikojen aiheuttavan paanvaivaa, koska toimitusten pitaa tapahtua tiettyna, luvattuna
paivana. Koska toimitukset tulevat Suomesta, on toimituspaivien ennustaminen hanka-
laa. My6s myynti Japanissa koettiin hankalaksi, silld japanilainen jakeluverkosto on pit-

ka, eitkd myyjalla ole kontaktia loppukayttijdan ja valikasid on paljon. Myyjan pitaa luo-
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da henkilokohtainen suhde niihin kaikkiin vilikésiin, mikéli haluaa saada yhteyden lop-

pukayttdjain.

Johtaja 2: 7 Sun pitaa pdasta sinne sisalle jotenkin ja jonkun pitaa esitella
sinut sille asiakkaalle. T4alla ei otkein voi suoraan kavelld mihinkédan fir-
maan ikddn kuin kassi kidessd myymaiin. Todennikdisesti se vastaanotto

ei ole kovin lammin.”

My6s yksi assistenteista epaili ulkomaalaisille olevan haasteellista japanilaisten tapa pitda
huolta asiakkaistaan. Erityisesti se, ettd japanilaiset vithdyttivit asiakkaitaan tyoajan

ulkopuolellakin.

Usea haastateltavista mainitsi, ettd Japanissa on vaikea 16ytaa henkilékuntaa, jolla on
hyvit englannin kielen taidot. Ulkomaisessa yrityksessd englannin kielen taito on vilt-
timaton. Kaikki neljd johtajaa sanoivat sen olevan ehdoton ty6ssd parjadmisen edelly-

tys.

Yksi johtaja mainitsi haasteelliseksi sen, ettei mielenilmaiseminen ole sopivaa japanilai-
sessa kulttuurissa, etenkdan tyopaikalla. Mielentilojen vaihtelu saa nikya, itkeakin voi

avoimesti, mutta etenkdin negatiivisia mielipiteitd ei ole soveliasta sanoa aaneen.

Johtaja 4: ” Mutta timmoset mielenilmaisut, ettd mé en tykkaa tdsta asiasta

tai inhoan tatd asiaa, sitd ei tule koskaan.”

Kaksi assistenttia sanoi kommunikaation aiheuttavan haasteita yrityksen sisalla siksi,
etta kommunikaatiokieli on paiosin englanti, eika kumpikaan osapuoli ole natiivi eng-

lanninpuhuja.

Assistentti 3: 7 We have sometimes difficulty to understand each other

because we both are not native English speakers.”

Yksi haastateltavista assistenteista sanoi haasteeksi omassa tyossian olevan kommuni-

kointi japanilaisten yritysten kanssa. Japanilaiset yritykset suhtautuvat varauksellisesti
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ulkomaisiin yrityksiin, jos se on heille uusi. Assistentti sanoi joutuvansa panostamaan

sithen, mitd sanoo yrityksen tekevin Japanissa.

My®s sijainti erillidn Suomessa toimivasta paakonttorista, josta kiskyt tulevat, pidettiin
haasteellisena. Japanin sijainnin takia paikallisen organisaation katsotaan olevan eristet-
tynd Suomen konttoreista, ja kommunikointi Suomeen on aikaeronkin takia hankalaa.
Aikaero vaikeuttaa my0s tyoaikothin, erityisesti vitkonloppua vasten, jolloin johtaja jou-

tuu mahdollisesti tekemiin t6itd pitkddn perjantaina, jopa lauantaina.

5.2.7 Urapolku yrityksessi

Johtajat kokivat haasteeksi my0s japanilaisen urakehitysjirjestelman, jonka mukaan
muutaman vuoden vilein tyontekijan tittelin on muututtava. Télld luodaan tyéntekijille
urapolku, joka voi olla osittain keinotekoinen, silla tyotehtivit eivit valttimatta muutu.

Tittelinvaihdoksen yhteydessi on aina kahden vuoden koeaika.

Johtaja 1:” Sitten tietyn koeajan jilkeen tima tyontekijd on todettu hyviksi

ja nyt on tiyden Managerin nimitys.”

Yksi assistentti aloitti yrityksessa sihteerioppilaana, yleni siita Executive Assistantiksi, ja
edelleen Assistant Office Manageriksi. Haastatteluhetkelld hin oli juuri saamassa ylen-

nyksen Office Manageriksi.

Yritys haluaa kouluttaa ja kehittdd tyontekijoiden taitoja jatkuvasti, jotta ndmé suoriu-
tuisivat tyostddn hyvin. Yksi johtaja kertoi yrityksen myyntimiechen perehdytyskoulutuk-

sesta, joka kestda kaksi ensimmadistd vuotta tyontekijan aloittaessa tyot.
Johtaja 2: ” Meilld on yks kaveri, joka on ollut tuossa 1,5 vuotta ja ehka
ens vuoden puolella hin sitten voisi ldhted yksinkin asiakkaiden kanssa —

asiakkaita tapaamaan.”

Japanin kieli ja kohteliaisuussaannot asiakkaita kohtaan atheuttavat sen, ettd myynti-

miehen pitad osata oikeanlainen kieli oikeassa tilanteessa. Tamin takia aloitteleva myyn-
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timies kulkee vanhemman mukana oppilaana, kunnes osaa itse toimia vastaavissa tilan-

teissa.

5.2.8 Tulevaisuudennikymit

Haastatelluilta kysyttiin mielipidetta siitd, muuttuuko tyéelimai ja jos, niin miten. Ikdin-
tyminen ja ikdrakenteen muutos antaa miettimisenathetta myos Japanissa, kun viesto

ikadntyy nopeasti ja jaa pois tyomarkkinoilta.

Kaksi johtajaa sanoi ettd Japanin yhteiskunta eldid murrosta ja muutosta, vaikkakin
muutos on hidasta. Toinen heistd pohdiskeli sitd, pystyyko Japani muuttumaan samaa
vauhtia kun viest6 ikddntyy. Erityinen huolenaihe oli se, ettei Japanissa pidetd ulkomaa-
laisista, jotka voisivat korjata puuttuvan loven tyomarkkinoilla. Hin epaili, ettd ennem-
min japanilaiset kehittdvit robotteja hoitoalalle hoitamaan vanhuksia, kun ottavat ul-

komaalaisia toihin.

Johtaja 4: 7 Tailla on rajat kiinni ulkomaalaisille. Ja varsinkin just tallaisille

niin kuin hoiva-alalle, mihin nyt tarvittaisiin tyévoimaa.”

Yksi johtaja epiili, ettd ty6ikdd pidennetddn ja yritetddn saada naiset jadmain toihin,

jotta tybvoimapula estettaisiin.

Esille nousi my®os se, ettd Japanin taytyy alkaa panostamaan englannin kielen opetuk-
seen, ja niin on alkanut tapahtua pikkuhiljaa. Yksi johtaja nosti esille, ettd Japani on
tajunnut maailmanlaajuisen kaupan merkityksen ja avaamassa kaupankiyntia muualle-

kin kun Eurooppaan.

Kaksi johtajaa mainitsi japanilaisen, senioriteettiin perustuvan palkkauksen luultavasti
muuttuvan enemmaén suoritusperusteiseksi, silla tyéelima on muuttumassa vaativam-
maksi ja asiantuntijuuden odotetaan kasvavan. Tyontekijoiltd enemmain itsendistd otetta

tyohon.
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Johtaja 4: ” Tammonen niin kuin vastuunkantaminen, vastuunottaminen ja koko-

naisuuksien hallinta on entista tirkeAmpaa mun mielesta.”

Yksi johtaja epiili, ettd tulevaisuudessa johtajilta vaaditaan enemmain toimia yrityksen
hyviksi ja timd atheuttaa delegoinnin tarvetta yrityksessd. Tdmin johdosta assistentti-

tyon tarve yrityksessa voisi kasvaa.

Johtaja 3: ” Kuitenkin johtotason tehtivissd olevilta ihmisiltd vaaditaan

enemmain ja enemman...”

Naisten mahdolliseen nousevaan asemaan tulevaisuuden tyGeldmassa yksi johtaja suh-
tautui epiilevisti. Hinen mielestddn perinteet saattavat pitdd naisen kotona edelleen.
Naisen asema kotona on erittdin voimakas; he ovat perheen johtajia ja budjettipaillik6i-

td, joilta mies pyytdd taskurahaa. Tdmin roolin muuttuminen saattaa viedd kauan aikaa.

Johtaja 4: 7 Se [naiset] on reservi niin sanotusti tadlld. Mutta kuinka nope-
asti se on sitten otettavissa kayttoon, koska kuitenkin tadllahan tyémarkki-
nat muuttuu niin nopeasti kohta kun viesto ikaintyy ja lihtee pois tyo-

markkinoilta.”
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6 Johtopaitokset

Tutkimusaineisto on keritty kayttamalla haastattelua aineistonkeruuteknitkkana. Haas-
tattelemalla ihmisid saadaan selville, mitd he todella ajattelevat ja uskovat. Se ei kuiten-
kaan kerro sitd, mitd todella tapahtuu ja toimivatko haastateltavat todella kertomallaan
tavalla. (Hirsjarvi 2009, 199.) Haastateltava saattaa my0Os antaa sosiaalisesti suotavia

vastauksia, eli sellaisia, joita hineltd odotetaan ja katsotaan yleisesti oikeiksi. (Hirsjarvi

2009, 193).

Erityisesti japanilainen tapa on sanoa mielipide loukkaamatta ketddn, joten tima piirre
saattaa vaikuttaa tutkimustuloksiin. Koska en itse ollut lasna haastattelutilanteessa, en
pysty arvioimaan, vaikuttaako edelld mainittu tutkimukseni tuloksiin. Tuloksia ana-
lysoidessa mahdollinen vaikutus on kuitenkin tiedostettava ja otettava huomioon.
Koska haastateltavia oli vain neljd johtaja/assistentti -paria, ovat tutkimustulokset so-
vellettavissa vain tihdn tutkimaani joukkoon, eikd niiden perusteella voi tehda yleistyk-

sid.

Tutkimukseni tarkoitus oli selvittdd, mikd on japanilaisen assistentin merkitys suomalai-
sen johtajan tyGparina ja miten kulttuurit vaikuttavat tySpariin, jotka edustavat eri kan-
sallisuuksia ja kulttuuriperinteitd. Tutkinnan alla oli my6s se, miten suomalainen ja ja-

panilainen kulttuuri sopeutuvat saman katon alle.

Opinniytetychon valitsemissani organisaatioissa oli johtajana suomalainen ekspatriaatti,
joka on toiminut ulkomailla jo useita vuosia, jopa vuosikymmenii, eikd hintd voida
niin ollen enda pitda tdysin suomalaisena. Johtajat ovat asettuneet ja siirtineet elamansa
omatahtoisesti uuteen ympdristoon. Timin tehdessddn, he ovat asennoituneet sieti-
main ja ymmartamaan vieraan kulttuurin erikoisuuksia. Suomalaisille tyypillinen kiin-
nostuneisuus muita kulttuureita kohtaan on mielestini ollut erds sopeutumista edistidva

tekijd, silld se vaikuttaa heiddn asenteeseensa.
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Assistentin roolia tarkasteltaessa tuli ilmi, ettei ekspatriaatti tulisi toimeen ilman japani-
laista assistenttia. Johtaja pystyy kommunikoimaan vieraalla kielelld jokapaivaisten asi-

oiden yhteydessi, mutta viestiminen muille tahoille, kuten esimerkiksi omalle henkil6s-
tolle, asiakkaille ja viranomaisille vaatii erityisesti Japanissa hyvaa ja syvillistd kielitaitoa,

johon johtajan oma kielitaito ei riita.

Assistentin rooli seké johtajan ja yrityksen ettd johtajan ja sidosryhmien vililli on my6s
korvaamaton. Hin toimii niiden suhteiden solmukohtana paitsi kielitaidon, my6s kult-
tuuritietimyksen niakokulmasta. Japanilaisena assistentti tuntee oman kulttuurinsa litke-
toimintatavat ja osaa lihestyd sidosryhmii tavalla, joka on Japanissa tyypillistd. Tédrkeyt-
ta korostaa myos se, ettd johtajat nikivit kulttuurieron olevan merkittiva nimenomaan
asiakassuhteissa ja niiden hoidossa. Japanissa asiakkaan odotukset ovat suuremmat kuin

ulkomaiset yritykset olettavat. Assistentti toimii siis samalla ekspatriaatin kouluttajana.

Koska Japani on atkakasitykseltadan tulevaisuusorientoitunut, on sen tyokulttuuriin
muotoutunut tapa edetd uralla ja luoda urapolku yrityksen sisilld, jotta tyontekijéiden
taidot olisivat yritykselle hy6dyksi koko ajan. Joskus urapolku joudutaan luomaan kei-
notekoisesti, kuten tutkimissani tapauksissa. Johtajat pitivat tata tapaa erikoisena, silla
Suomessa vallitsee menneisyyssuuntautunut aikakisitys. Tédsta huolimatta johtajat olivat
toteuttaneet sen alaistensa osalta. Erikoiseksi se koettiin siksi, ettei palkka nouse eivatka
tyotehtavat valttamattd muutu, silti tittelid on muutettava, jotta syntyy illuusio uralla

etenemisesta.

Honne ja tatemae todella nikyvit japanilaisessa kulttuurissa, silld johtajissa aitheutti
pddnvaivaa erityisesti japanilaisten tapa olla ilmaisematta todellista mielipidettddn. Tama
tuntuu suomalaisesta erikoiselta, silld suomalainen kulttuuri ja kehittyminen niin tyossa
kun opinnoissa perustuu arviointiin ja kritiikkiin ainakin teoriassa. Todellisuudessa
suomalaiset eivat uskalla sanoa ddneen sitd, mitd mieltd ovat. Suomalaiset saattavat pu-
hua asiasta muiden tyontekijoiden kanssa, mutta jos mielipide pitda ilmaista esimichelle

ja se on negatiivinen, se jatetdan usein ilmaisematta. Tama on yksi tekija, joka mielestini

yhdistdd suomalaisen ja japanilaisen kulttuurin ja on tirkedd sopeutumisen kannalta.
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Suomalainen kulttuuri on thmissuhdeulottuvuudeltaan yksilésuuntautunut, ja siind ar-
vostetaan tyontekijan itsenaisyyttd ja omatoimisuutta. Tama tuli esiin kysyttdessa johta-
jilta assistenttiensa hyvia puolia. Haastateltavat johtajat arvostivat assistenttiensa suh-
tautumista tyohon, erityisesti itsendista otetta ja ahkeruutta. Koska japanilainen ty6yh-
teisé on ryhmisuuntautunut, johtajat odottivat tyoskentelyn olevan enemmin yhteis-
tyota. Johtajien kasitys japanilaisesta assistentista on kuin sihteeri 50-luvun Suomessa, ja

taman takia assistentin ehka oletettiin myos tarvitsevan enemmain ohjausta.

Johtajat odottivat siis assistenttiensa kéyttiytyvin japanilaisittain, tai ainakin niiden en-
nakkoluulojen mukaan, joita heilld japanilaisesta kulttuurista mahdollisesti oli. He olivat

my6s niin ollen varautuneita mahdollisiin eroavaisuuksiin.

Koska Japanissa johtajan rooli on olla tilannejohtaja ja luoda tydyhteison ilmapiiri eiki
niinkddn tehdé strategisia paitoksid, kohdistuvat nimi odotukset myds suomalaiseen
johtajaan. Suomessa sen sijaan varsinaista johtajakulttuuria ei ole, ja johtaminen tapah-
tuu johtajan oman tyon lomassa. Tastd johtuen olivat japanilaiset assistentit tyytyvaisia
ja ehki positiivisesti yllittyneitd esimiestensi itsendiseen tyoskentelykykyyn ja asioiden
hoitamiseen. Johtajissa nikyy niin ollen myos suomalainen tyontekija, hiljainen puurta-

ja ja selviytyja.

Sekd usean assistentin etta johtajan mielestd tyopari tuli hyvin toimeen, koska molem-
mat ovat samanhenkisid. Johtajilta kysyttiessa assistentin tirkeimpia taitoja, nousivat
thmissuhdetaidot yli koulutuksen. Suomalainen kulttuuri on yksilésuuntautunut ja
suomalaiset ovat toissd yksindisid puurtajia, mutta arvostavat hyvaa ilmapiiria toissa ja
kiintyvit helposti thmisiin ty6paikalla. Japanilaiset taas ovat ryhmasuuntautuneita, ja
muodostavat ldhipiirin muista tyontekijoistd. Vaikka suuntautuneisuus eroaakin mo-
lemmissa kulttuureissa, esiintyy molemmissa kulttuureissa tarve liheisiin thmissuhtei-

siin. Tama on mielestini syy sille, ettd johtaja ja assistentti tunsivat olevansa samanhen-

kisia.

Assistentit olettivat johtajien kdyttaytyvin kuin johtajat Japanissa, eli perustivat ennak-
koluulot johtajan kayttaytymisestd omaan kulttuuriin. Perusteluna tille on se, etta assis-

tentit olivat positiivisesti yllittyneitid johtajien omatoimisuudesta, eivitkad niin ollen ol-
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leet varautuneet mahdollisiin eroavaisuuksiin. Niin siitakin huolimatta, ettd he olivat
tietoisesti hakeutuneet ulkomaisen yrityksen palvelukseen. Tastd voi huomata japanilai-

sen yhteiskunnan sulkeutuneisuuden.

Tarkasteltaessa japanilaisia assistentteja, kolme neljdsta oli perheellisia ja hakeutuneet
siksi ulkomaalaiseen yritykseen, silld vapauksia on enemmain kuin japanilaisissa yrityk-
sissd. Térkein syy haastattelujen perusteella on tyoaika. Assistentit haluavat viettad aikaa
perheensi kanssa sen lisdksi, ettd kdyvit toissd. Koska Japanissa naisen paikka on edel-
leen vahvasti kotona, ja mies tuo rahan talouteen, ei tima olisi japanilaisessa yrityksessa
mahdollista. Tédstd syystd naiset hakeutuvat ulkomaisiin yrityksiin ja vili- ja osa-aikaisiin

toihin.

Kaikki haastatellut assistentit sanoivat haluavansa tehdi t6itd ja hoitaa kotia, mutta
ovatko he todella sitd mieltd, siitd ei voi olla varma. Oliko kyseessd honne vai tatemae?
Tosin tiytyy ottaa huomioon, etta tutkimus tehtiin japanilaisten omalla maaperilla. Ole-

tuksena voi siis pitad sanontaa “maassa maan tavalla”.

Haastattelujen perusteella Japani eldd murrosvaihetta, jossa naisen asema yhteiskunnas-
sa on muutoksen edessi. Naisen rooli on olla kodin johtaja ja pyo6rittdd taloutta. Sen
muuttumiseen tarvitaan aikaa ja sekd naisten ettd miesten halua muuttaa yhteiskunnan
jasenten roolituksia. Ainakin tutkimuksessa mukana olleet assistentit olivat halukkaita
tihdn muutokseen ja todistivat sen omilla valinnoillaan. He my6s epiilivit, ettd nuo-

rempi sukupolvi on valmis ja halukas muutokseen.

Jotta timd muutos olisi mahdollinen, Japanin hallitukselta tarvitaan isoja toimia paiva-
hoitojarjestelmin uusimiseen ja muokkaamiseen. Niin varmistetaan se, ettd naisten on
mahdollista palata ty6eliméin ennen kuin lapsi on kouluidssi, eikd nainen putoa ty6-

elimin junasta jiddessddn ditiyslomalle.
My6s tyopadivin pituuteen on tultava muutos, jotta sekd perheen nais- ettd miesviki voi

olla paivin toissa ja jattda lapset hoitoon. Viliaikainen ratkaisu tahdn voisi olla juuri

naisten osa-aikatyo tai tyoskentely vuokrafirmojen kautta. Tosin se vaikeuttaa japanilai-
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sille tyypillistd ryhmaytymistd, jos osa tyOyhteison jasenistd kuuluvat ikadan kuin eri

ryhmiin, edustamaansa vuokrafirmaan.

Vaikka muutosta on havaittavissa, tarvitaan koko Japanilta hallitusta my6ten iso asen-
nemuutos, jotta roolimuutos olisi mahdollinen. Se, onko Japani valmis tdhin, jid nih-

tavaksi.

Yksi tutkimuksen pédtarkoituksista oli selvittdd mahdollinen assistenttien koulutustarve
koulutusvientii varten. Kaikilla oli koulutus, mutta kenellikiin assistenteista ei ollut

varsinaista koulutusta assistentin tyohon.

Jos tarkastelen assistenttien lisakoulutustarpeita oman assistenttikoulutuksen, haastatte-
lujen ja kirjallisuuden pohjalta, ehdotan lisikoulutukseksi englannin kieltd, erityisesti
litke-elaman englantia, yleistd kulttuuritietoutta ja Suomen kulttuuritietoutta. Tillainen

koulutus antaisi heille valmiuksia kehittya uralla ja tehostaa tyon sujuvuutta.

Koska kaikki assistentit olivat panostaneet englannin opiskeluun ja halusivat tyosken-
nelld ulkomaisessa yrityksessi, olisi englannin lisikoulutus tarpeellinen ja hyédyllinen
erityisesti ty6uran nikokulmasta. Lisdkoulutuksen hy6dyllisyyttd puolustaa my0s se, ettd
kolme neljasta tutkimusorganisaatiosta kaytti organisaatiokielena englantia. Haastatte-
lumateriaalista nousi esiin myos se, etti kielitaidon puute aiheuttaa joskus ongelmia,
koska assistentit tai johtajat eivit ole natiiveja englanninpuhujia. Englannin opetus Ja-
panissa on alkeellista ja hyvin kielitaidon hankkiminen pddosin opiskelijan omalla vas-

tuulla. Myos nama seikat puoltavat assistenttien englanninkielen lisakoulutustarvetta.

Suomi-tietoudessa opetuksen aiheena voisivat olla paitsi yleiset ja maantieteelliset asiat,
erityisesti suomalainen kulttuuri ja tySkulttuuri. Yleisessd kulttuuritietoudessa voitaisiin

puhua kulttuurien erilaisuudesta ja siitd, mitd haasteita kulttuurien kohdatessa syntyy.
Tarked osa koulutusta on my6s se, miten voi itse omalla asenteellaan helpottaa sopeu-

tumista alistumatta toisen kulttuurin ehdoille, kun kulttuurit kohtaavat. Kutssin avulla

japanilaisten assistenttien tieto suomalaisesta kulttuurista lisdantyy ja ymmarrys erilaisia
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toimintatapoja kohtaan kasvaa. Tdma tehostaisi tyon sujuvuutta vahentamalla kulttuu-

rierojen atheuttamia yllattavia tormayksia tyoymparistossa.

Yhteenvetona tutkimuksessa tuli ilmi, ettd ulottuvuudet, jotka tyoelimissi tulevat eteen
ja joissa erot kulttuurien valilla nakyvit, ovat aikakasitys-, ihmistenvaliset suhteet- ja
tilaulottuvuus. Niiden ulottuvuuksien edustamat piirteet luovat tutkimukseni perusteel-
la haastavimmat tilanteet tyoelamissa. Japanin tulevaisuussuuntautuneisuus Suomen
menneisyyssuuntautuneisuutta vastaan, ryhmasuuntautuminen yksilosuuntautumista

vastaan ja yhdistelmi tilankdytté vastaan yksityinen tilankdytté nikyvit tutkimassani

tapauksessa selvind eroina.

Tasta huolimatta voin sanoa suomalaisen ja japanilaisen kulttuurin sopeutuvan hyvin
keskenddn. Ndami kaksi kulttuuria sulautuvat toisiinsa tiydentimalld toisiaan. Tosin
sanoisin suomalaisten silti alistuvan ja hyviksyvan enemman toisen kulttuurin piirteita,

kun painvastoin.

Kun tarkastellaan tutkimustuloksia kirjallisuuden valossa, tukevat haastatteluista esiin

nousseet teemat kulttuureista esiteltya kirjallisuutta.

Tutkimukseni perusteella voin todeta, ettd tyGyhteison tirkein ominaisuus tyotehok-
kuuden kannalta on ithmissuhteiden vaivattomuus ja thmissuhdetaidot. Nditi taitoja ei
toistaiseksi voi opiskella missdidn koulussa. Olisiko siind mahdollinen avain sellaiseen

menestykseen, johon Konosuke Matsushita pystyi?
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko esimiehille

Finnish multinationals in Japan: How is management assisted? Is there need

for management assistant education?

1. Interview themes for the manager

1. Interviewee background information

* Educational level? Degree? Major?

*  Working experience? In the current job/ecatlier?

* International vs. domestic positions?

* Working languages? English / Japanese %? Written / Spoken %7 Do you need
interpretation or translation services in your work? Who is your supplier for these
services?

* Have you conducted further studies or taken special courses after graduation?

2. Employer and organizational information

* Superior/manager/boss? His/her location and nationality?

* Forms of communication with parent company? E-mail? Fax? Phone? Videocon-
tferencing? Netmeetings?

* Overcoming the problems related to distributed work and virtual cooperation?

3. Job design

* What is your typical working day like? (commuting to work __hours, working day
___hours, lunch hour?)
* How many hours/day do you work?

* How would you describe the atmosphere in the office?
* Do you travel a lot? How often and where to? Who makes your travel arrange-

ments?

* Hosting of meetings? What types of meetings and how often? Cultural events?
Who makes the arrangements?
* Attending meetings outside the office and after office hours? Cultural events?
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Do you socialize with your colleagues after work?

Perceptions of secretarial or assistance work

Based on you experience: What is your dream assistant like? What languages would
she/he speak? What else would she/he be good at?

In the office, do you have somebody, whose task it is to assist you (partly or full
time)? What is her/his title?

What do you think are the most important areas in her/his work from your point
of view? From the company’s point of view?

What is special about assistance work in your office? How is your assistant’s job
different from the others’ in the office?

Would you share duties with your secretary/assistant, if that were possibler Would
further training or education be needed for that to become true?

Do you consider your company appreciates the secretarial or assistance work
enough? Do you personally feel that the secretary/assistant is an important person
in the office? Today and in the future?

If the assistants/secretaties in Japan got secretatial education, do you think that
they would be able to build a career in the field, would they be considered more
professional? Or is learning-by-doing the best way to gain the needed expertise?

Do you think that your company would send your assistant to further training
abroad e.g. to Finland?

Networking in Japan

Please, describe your work-related networks and their importance for your success.
What is the importance of networks in Japan compared to Finland? Are the forms
ot styles of networking different?

Have you experienced major and/or significant cultural differences in your work?
Could you give some examples (of difficult/weird/funny situations)? Is your secte-
tary/assistant helping you with these issues?

Who can help you in establishing network connections? (Embassy, FinPro, infor-
mal connections e.g. other expatriates, your assistant, native Japanese...)

Besides the people from your own company, who do you collaborate with?
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* Who are your most important partners? Vendors? Trusted parties? etc.
*  When would you turn to your network?

6. Future changes (trends) — How will they affect your and your assistant’s job?

* DPlease, assess the following trends from the above viewpoints:
o Distributed, mobile and multi-locational work: people work together over
the Internet, but are located in different time zones and possibly on move
O Multi-cultural teamwork
o Globalization
o The growing importance of corporate responsibility (financial, social and

environmental responsibility) and sustainability
* What other trends would have an effect on your job? (eg. aging population)

* Dou you think that the role of women in Japanese business life will change in the
future? Why and how? or Why not?
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Liite 2. Haastattelurunko assistenteille

Finnish multinationals in Japan: How is management assisted? Is there need
for management assistant education?

2.

Interview themes for the assistant
Interviewee background information

Educational level? Degree? Major?

Further studies or courses after graduation?

Working experience? In the current job/eatlier? Career?

Working languages? Japanese / English %? Written / Spoken %? Any other langu-
ages?

Do you feel that you would need further language training/education?

Do you think that studies would advance your career or do you think that learning-
by-doing is best for you?

Employer and organizational information

Superior/manager/boss and his predecessors? Nationality?

Do you feel that your knowledge on the cultural differences is sufficient? Would
you need more information on business or national cultures?

Number of people in the office? Do you work with/for all of them?

What is your role in the organization?

What is your role in the communication process? What are the most important
forms of communicating? E-mail? Fax? Phone? Videoconferencing? Netmeetings?
Skyper Differences in internal/external communication?

Job design

What is your typical working day like? (commuting to work __hours, working day
___hours, lunch hour?)

How many hours/day do you work? Do you have holidays?

Do you have to work extra hours? Do you have experience in team work and/or
virtual work?

Do you plan your working day ahead? If so, is it common that the plans get
changed during the day?

What roles of the following apply to you: personal assistant; team assistant, special-
ist, administrative assistant, personnel assistant, sales assistant, legal assistant? What
is your job title?

How much of your work content could be described as routines (take place regu-
larly) _ % and how much of the tasks require special knowledge that you build
up all the time (e.g. travelling, personnel issues)?

Are there other secretaties/assistants in your work place? Do you have a substitute

if you are off the office, e.g. in case of illness?
Do you have a written job description?
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What things/characteristics do you like in yout job? What do you find difficult and
most demanding?

How exact instructions are you given on what to do?

Do you feel that you have enough independence in your work? Could you give
some examples on issues that you are fully responsible for? and respectively, on is-
sues that must be done according to specific instructions?

Is your boss doing something that you feel could be part of your job?
Can you redesign your job? What changes have taken place in your job?
How is your job different from the others’ in the office?

How would you describe the atmosphere in the office?

Are there clear hierarchies in the office? Please describe how you find your posi-
tion. Do you feel yourself important for the office?

How do you socialize with your colleagues at work/ after work?

How do you think your job will change in the future?
What are your wishes concerning your education or training in the future?
What do you think that you would be doing in ten years’ time?

. Cooperation at the work place, in the office

Are the meeting arrangements your responsibility? Do you patticipate/ take the
minutes of the meetings? What different kinds of meetings are there? Where do the
meetings take place?

Do you have contacts or do you collaborate with restaurants, hotels, etc.?

Do you arrange the travelling issues for your colleagues? What about business visi-
tors’ local programs?

Have you come across important cultural differences? Examples of diffi-
cult/weird/funny situations?

Does your employer offer systematic training or education to your Would you need
more training or education? In what areas?

. Information technology (IT) at work

What kinds of hardware, different devices, do you have in the office? (PC’s,
phones, mobile phones, printers, fax machines...) Who looks after them? Who
services and maintains them?

What about software? MS Office (Outlook, Word, Excel, PowerPoint, Access,
Sharepoint, Explorer)? others? Open source software? What are the software prod-
ucts used for?

Could you list the most important systems that you use in your work?

Are you the person who has a key role in helping others out in I'T-problems? Do
you have help-desk services?
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Stakeholders

Besides the people from your own corporation, who do you collaborate with?
Who are your partners e.g. in terms of catering, office supplies, stationary, cleaning
services?

Do you have some sort of a network, consisting of other assistants, former col-
leagues, fellow students or the like?

Would you turn to your network for help? In what kind of situations?

How do you contact the people: phone, e-mail, face-book, Linkedin or some other
social media?
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