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LITTEET
Liite 1 TOIMEKSIANTAJAN KAPPALE: ULKOMAISEN TYONTEKIJAN
PEREHDYTTAMINEN

Liite 2 TOIMEKSIANTAJAN KAPPALE: KAUPAN ALAN SANASTOA



1 Johdanto

Globalisoituminen seka markkinoiden kehitys on tuonut kuluttajille huomattavan
maaran erilaisia tuotteita ja palveluita, joita tarjoavat jo Suomessa sadat ellei
tuhannet eri yritykset ja organisaatiot. Asiakkaiden houkuttelemiseksi kaytetaan
erilaisia Kkilpailukeinoja, kuten hintaa, laatua, valikoiman maaraa ja asiakaspalvelua.
Samoja palveluita ja tuotteita myyvat suuret ja keskisuuret yritykset tarjoavat
kaytdnndossd hinnoiltaan ja valikoimamaariltédn samanlaisia tuotteita, joten
asiakaspalvelun laatu nousee kilpailukeinona erityisen tarkeaksi. Kuluttajat ovat
vaativia ja erittain valveutuneita. Tarjonnan ansiosta kuluttajat osaavat vaatia
laadukasta asiakaspalvelua. TAméan seurauksena kuluttajan sailyttaminen yrityksen

asiakkaana on laadukkaan ja kehittyvan asiakaspalvelun tulos.

Hyva asiakaspalvelu on valttikortti yrityksen hyvaan tulokseen ja palvelun laatu
maaraytyy asiantuntevasta henkilostostd ja sen kehittymisestd. Tarkein yksittdinen
elementti palvelun laadun takaamiseksi on laadukas ja tasavertainen perehdytys
tyotehtaviin, tyoymparistoén  ja  tybyhteisdon. Organisaation kannalta
perehdyttamisessakin on viime kadessd kyse kannattavuudesta ja organisaation

strategian toteuttamisesta (Kjelin & Kuusisto 2003, 14).

Kaupan ala on Suomen tarkein toimiala tyollisyyden maaralla mitattuna. Se tyollistaa
yli 300 000 henkilbd ja  se muodostaa Vi kymmenesosan
bruttokansantuotteestamme. Kaupan-alalla on suuri vaikutus yhteiskuntamme
rytmitykseen. Kauppojen aukioloajat maarittavat inmisten paivarytmia, silla miljoona
suomalaista kay paivittdin kaupassa ja jokaisella on siitd varmasti oma mielipiteensa.
Kaupalla on my6s tulevaisuudessa merkittava rooli tyollistamiseen, silla alalla on
ennakoitu, ettd vuoteen 2020 mennessa alalta avautuu runsaasti tydpaikkoja.
(Kaupan liitto 6/2012.)

Kaupan alan suurin yksittdinen toimiala on paivittdistavarakauppa, se kasittaa
paivittaistavaroiden koko valikoimaa myyvaa, padsaantoisesti itsepalveluperiaatteella
toimivaa marketmyymalda. Liséksi siihen kuuluu muun muassa paivittaistavaroiden
vahittdiskauppaa kayvat kioskit, erikoismyymalat ja torikauppaa kayvat yrittajat.
Paivittdistavarakaupan alalla tydskentelee noin 100 000 palkansaajaa. Suomalaiselle,
niin kuin Pohjoismaiselle paivittdistavarakaupalle ominaista on ketjutoiminta, sek&
hankinnan ja logistikan keskittyminen. Tama on edellytys sille, ettd laajassa ja

harvaan asutussa maassa paastaan riittdvaan tehokkuuteen. (Kaupan liitto 6/2012.)



Opinnaytetytn aiheen ajankohtaisuus paljastuu suomalaisen tyévoiman ikdantymisen
luvuista. Suomalainen tyovoima ik&antyy muuta Eurooppaa nopeammin ja suuri
ikdluokka siirtyy eldkkeelle aikaisemmin, kuin muualla Euroopassa. Tama ei
kuitenkaan ole suurin uhkatekijd suomalaiselle tydvoimalle, silld suurin muutos
vaestbjakaumassa on alle 20-vuotiaiden maaran lasku ja eldkeidssa olevien

voimakas kasvu, mika vahentéaé kotimaisen tydvoiman tarjontaa.

TyOministerion teettdman raportin (Osaamisen ja taystyollisyyden Suomi 2003)
mukaan vuodesta 2010 vuoteen 2020 tyévoimasta poistuu vuosittain runsaat 10 000
henkilbd enemman, kuin sinne tulee nuorista ikaluokista. Elinkeinoeldméan
tutkimuslaitoksen teettaman tutkimuksen mukaan talla aikavalilla suurin tydvoiman
tarjonnan vaheneminen tapahtuu Itd-Suomessa. Ratkaisuna tdéhan ongelmaan on
esitetty eldkeidn nostamista, mika itsessaan ei riita ratkaisemaan tatd ongelmaa.
TyOyhteistjen ja organisaatioden onkin ajankohtaista miettia ulkomaisen tydvoiman
palkkaamista alati globalisoituvassa maailmassa. Maahanmuuttajien ja vaihto-
opiskelijoiden tyon tarve voitaisiin ottaa paremmin huomioon ongelman
ratkaisemiseksi. Taman avulla myds kantavaeston suhtautuminen maahanmuuttajiin

muuttuisi positiivisemmaksi.

Opinnindytetydn aihe syntyi omakohtaisista kokemuksista vuonna 2012 suoritetusta
harjoittelusta, jossa keskeisenda tehtavdna oli ulkomaisen vaihto-opiskelijan
perhdyttaminen kaupan alan tyétehtaviin, Osuuskauppa PeeAssan toimipaikkaan ja
sen tyOyhteisdon. Harjoittelujakson aikana ja sen jalkeen huomatut kehittdmiskohdat
perehdyttamisessa, jotka liittyivat harjoittelijan ulkomaalaistaustaan, herattivét
kiinnostuksen lahted kehittdmé&én tarkempaa perehdytyssuunnitelmaa ulkomaiselle
tyontekijalle jo olemassa olevan perehdytysmateriaalin tueksi. Opinnaytetyon
tarkoituksena on selvittdd suurimmat ja tarkeimmat kehittdmiskohteet ja rakentaa
tietojen pohjalta suunnitelma, jonka avulla ongelmakohtien tiedostaminen ja niista
selviytyminen on helpompaa niin tydnantajalle, tydyhteisdlle, kuin tydyhteisdon

saapuvalle tydntekijalle.

Opinnaytety6n tutkimuksen tavoitteena on selvittdd tydnantajien ja ulkomaisen
tyontekijan nakokulmasta, mitd perehdytys heille merkitsee. Mitkd asiat
perehdytyksessa ovat tarkeita ja kuinka nama asiat toteutetaan kaytadnnossa. Lisaksi
tutkimus selvittdd mitd asioita S-ryhman perehdytyssuunnitelma sisdltda ja mita
asioita siihen tulisi liséta, jotta esimerkiksi ulkomaisen tyontekijan perehdyttdminen

helpottuisi ja ndin ollen kiinnostus ulkomaisen tydvoiman palkkaamisesta lisdantyisi.
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Opinnaytetydn toisessa osassa kasitellaan perehdyttamistd ja sen eri vaiheita
teoreettisesta nakokulmasta, sekéd perehdyttdmisen vaikutuksia palvelun laatuun ja
sen kehittamiseen. Kolmannessa osiossa kasitelldadn opinnéaytetyon laadullinen
tutkimus, sen tuloksia ja niistd tehtyja paatelmid. Neljdnnessa osioissa selvitetaan
kulttuuriin - vaikuttavia tekijoitd, kulttuurieroja ja niiden vaikutusta ihmisten

kayttaytymiseen.

Opinnaytetyon lahteina on kaytetty tamén hetkisia kirjallisia lahteita seka internet
l[Ahteitd. Internet l&hteiden kayttdé verrattuna kirjallisiin on suurempi, silld ne ovat
tuoreempia ja nain ollen myds ajankohtaisempia ja tydn onnistumisen kannalta

tarkeampia tiedonlahteita.



2 Perehdyttdminen

Perehdyttamisella tarkoitetaan tydhonopastusta, se kasittda uusien ja vanhojen
tyontekijoiden ty6tehtaviin opastamista. Perehdyttdmisen avulla rakennetaan perusta
tyon tekemiselle ja hyvélle tydyhteisélle. Se kasittdd kaikki ne toimenpiteet, joiden
avulla tyontekija oppii tuntemaan tydpaikan, sen toimintatavat, toiminta-ajatuksen,
tybtoverit ja omaan tyOtehtavaan littyvat asiat. Perehdytys alkaa jo
rekrytointivaiheessa, mutta sen loppua on vaikea maarittdd, silla oppiminen ja
asioiden tiedostaminen on elinikdinen prosessi. Kuitenkin lyhimmillaan perehdytyksen

kesto voidaan kasittda koeajan alusta loppuun. (Kangas 2000, 4.)

Perehdyttamisen taustat laajamittaisena toimena alkoivat teollisuuden tydntekijéiden
perehdyttamisella. Suomessa jarjestelmallinen perehdytysprosessi alkoi toisen
maailmansodan jalkeen, jolloin tydntekijoita tarvittin massatuotantoon paljon ja
nopealla aikavalilla. Talloin perehdytyksen paatavoite oli selkea: virheetbn tyd ja
hairi6ton tuotanto. Perehdyttamisen ajatusmaailmaan on pitkddn vaikuttanut
taylorilainen kasitys, jonka lahtokohta on I0ytdd yksi taydellinen tapa tyon
suorittamiseen ja jossa suunnittelu ja toteuttaminen on erotettu toisistaan. Liséksi
oppimiskaytannot ovat vahvasti nojautuneet kasitykseen, jonka mukaan kouluttajalla
on suuri vastuu ja perehdytettdva on toiminut vain tiedon vastaanottajana. Tata
oppimiskasitysta kutsutaan behavioristiseksi oppimiskasitykseksi. (Kjelin & Kuusisto
2003, 36.)

Yleensd perehdytystda pidetddn toimenpidesarjana, jonka aikana tyontekija
opastetaan tyohon, tydpaikkaan ja tyossa kaytettaviin laitteisiin. Taytyy kuitenkin
muistaa, ettd perehdytys on muutakin kuin tydnopastusta. Unohtamatta sita, etta
tyonopastus on yksi tarked osa perehdytysta, jolla ennaltaehkaistddn vaaratilanteita
ja  parannetaan  esimerkiksi  tyoturvallisuutta.  Perehdyttdmiseen  kuuluu
toimintatapojen ja tydyhteison kaytantdjen selventdminen, silla jokaisessa
tydyhteisdssa on oma kulttuurinsa ja sen ymmartdminen on tydén onnistumisen
kannalta tarkeaa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 36-37.)
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TyOnantajalle perehdyttdminen antaa pohjan hyvan tuloksen tekemiselle, silla hyva
perehdyttaminen véahentdd vahinkoja ja niistd seuraavia tulonmenetyksia.
Perehdytyksella pyritddn hyvaan laatuu. Hyva laatu ei yleensd maksa paljon, mutta
huono laatu voi tulla kalliiksi yritykselle. Hyvaa laatua voidaan pitdd saastdnad
yritykselle, silla huonon laadun seurauksena tapahtuvat poissaolot, havikki,

tapaturmat ja vahingot tulevat pitkalla aika valilla todella kalliiksi (Kangas 2000, 6).

Jokainen tyOnantaja pitdd perehdytysta tarkeéna ja silti se on eras laiminlyddyimpia
prosesseja organisaatiossa. Kjelin ja Kuusisto (2003, 14-15) kirjoittavat, etta heidan
kokemustensa mukaan perehdyttamisen merkitys ymmarretddn helpommin
tehtavissa, joissa tydn opastaminen on vélttamatonta, ja tilanteissa, joissa
organisaatio palkkaa nuoria tyontekijoita. Kjelin ja Kuusisto mainitsevat kirjassaan
"Tulokkaasta tuloksentekijaksi”, ettd perehdyttdminen jatetddn helpommin
vahdisemmaksi tehtévissa, joissa palkataan kokeneita tyontekij6ita ja joissa tyot
luodaan osittain itse. Toisin sanoen kokeneemmat tyontekijat ajatellaan jo osaavan

omat ty6tehtavat.

Kaupan ala on hyva esimerkki alasta, jossa Kjelinin ja Kuusiston (2003, 14)
mainitsemat tilanteet uusia sekd kokeneita tyotekijoitd palkataan sekaisin erilaisiin
tydtehtaviin. Monet uudet tyontekijat aloittavat paivittdistavarakaupassa usein
kassamyyjana, jonka tehtaviin kuuluu kassaosaston eri tybtehtavat. Aloittavat
tyontekijat saavat kaytanndssa aina vaadittavan perehdyksen tyotehtaviin ja
toimintatapoihin. Vastakkaisena puolena paivittdistavarakaupassa ovat niin sanotut
kokeneemmat tyontekijat, jotka ovat aloittaneet uransa oppilaitosten erilaisissa
harjoitteluissa ja jatkaneet uraansa esimerkiksi peruskoulun tai ammattikoulun
jalkeen. Talloin valitettavan usein unohdetaan antaa riittavasti lisakoulutusta
tyontekijalle esimerkiksi tilanteessa, jossa tyontekija vaihtaa tyotehtdvaansa tai

tyopaikkaansa.



2.1 Laki perehdyttamisesta

Tyoturvallisuuslaissa maaratdan, ettd tydnantajan on annettava riittdvavasti tietoa
tybpaikan eri riski- ja vaaratekijoistd. Tyontekija on perehdytettava riittavasti myos
tybpaikan eri tyotehtaviin, tyomenetelmiin, tydvalineisiin seka tydymparistoon.
TyOntekijalle on kerrottava tydpaikalla mahdollisesti syntyvista vaaratilanteista ja
niiden ratkaisemisesta siten, ettd tyontekija pystyy huolehtimaan itsensa ja muiden
turvallisuudesta itsendisesti. Tyoturvallisuuslaissa maaritetddn myos se, ettd jo
perehdytetylle tybntekijdlle annetaan lisdtietoa ja opastusta tarvittaessa.
(Tyoturvallisuuslaki 2002/738, §14.)

Tybnantajalla on mahdollisuus maaratd perehdyttdjaksi toinen henkild. Tassa
tapauksessa tyOntantajan sijaisen tehtavat taytyy maarittdd tarkasti ja sijaisen on
saatava perehdys perehdyttdjana olemiseen ja sen tydtehtéviin. (Tyoturvallisuuslaki
2002/738, §816.)

2.2 Perehdyttamisen tavoitteet ja hyddyt

Perehdyttamisen keskeisind tavoitteina on sitouttaa yksildé organisaatioon, seké
yllapitdd organisaation uudistumiskykya. Perehdyttdmisen p&&asiallinen tarkoitus on
tehda uudesta tydntekijastd mahdollisimman nopeasti tuottava. Perehdyttdmisella
tahdataan siihen, ettd uusi tyontekija omaksuu organisaation toimintatavat ja
kulttuurin, siten etta organisaation yhtendiset saannoét ja kaytannot sailyvat selkeina.
Jotta nama tavoitteet olisivat mahdollisia organisaatiolle on tarkeda maéaarittaa
perehdytys yksisuuntaiseksi tapahtumaksi, jossa tavoitteet asetetaan vain
organisaation naktkulmasta, silla perehdyttdmisella pyritdédn saamaan uusi tydntekija
omaksumaan talon tavat, eikd muokkaamaan jo olemassa olevia kaytantdja ja

toimintatapoja organisaation sisalla. (Kjelin & Kuusisto 2003, 17.)

Perehdyttdmisen hyddyt tulevat parhaiten esiin, kun perhdytyksen tavoitteet
onnistuvat. "Hyvin hoidetun perehdytyksen hydtyja: Oppiminen tehostuu ja oppiaika
lyhenee, myonteinen suhtautuminen tydhoén ja tydyhteisoon lisadvat tyohon
sitoutumista, perehdytettavélle ja asiakkaille syntyy myoénteinen yrityskuva, virheet ja
niiden korjaamiseen kuluva aika vahenevat, turvallisuusriskit vahenevat kun uusi
tyontekija tunnistaa tybn ja tyOympariston vaarat ja osaa toimia oikein niiden
poistamiseksi tai vahentadmiseksi, poissaolot ja vaihtuvuus vahenevat, kustannuksia

saastyy erilaisten hairidtekijoiden vahentyessa” (Penttinen & Mantynen 2009, 3-4).
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2.3 Perehdyttdminen seuranta ja arviointi

Seurannan avulla varmistetaan, ettd perehdytys on onnistunut suunnitelman
mukaisella tavalla. Onko tavoitteet saavutettu? Miten suunnitelma onnistui? Mika
onnistui niin kuin piti? Missa oli puutteita tai mikd meni pieleen? Naihin kysymyksiin
saadaan vastaukset vain seuraamalla perehdytyksen kulkua ja arvioimalla yhdessa
perehdytyksen eri vaiheita. Seuranta ja arviointi on yhta tarkeda, kuin
perehdyttaminen ja tydnopastus. Arvoinnilla taataan prosessin jatkuva positiivinen
kehittyminen ja  mahdollisten  puutteiden ja  heikkouksien  eliminointi

perehdytyssuunnitelmasta. (Kangas 2000, 16.)

Arvioinnilla ja seurannalla on kaksi merkitystd: Uuden tyontekijdn oppimisen arviointi
seka organisaation perehdytysjarjestelman arviointi. Tulokkaan perehdytysprosessin
seuraamista seurataan samaan aikaan toteutuksen kanssa. Tuloksia tulisi arvioida
yhdessa, jotta tuleville kehityskohteille ja tavoitteille saadaan tukeva perusta.
Oppimista arvioidessa on tarkedd tulosten kannalta p&astda laadulliseen
keskusteluun, jossa molemmilla osapuolila on mahdollisuus arvioida uuden
tyontekijan kehittymista. Yleensa yksinkertainen ja helposi ymmarrettdva arviointi
antaa parhaan tuloksen perehdytysprosessista, eli monimutkaiset kannattaa

arvioinnissa unohtaa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245.)

Perehdyttamisen tavoitteiden ja hyotyjen saavuttamisen kannalta on tarkeaa, etta
perehdytysta seurataan saanndllisesti ja oikeaoppisesti. Perehdytykseen puututaan,
mikali toinen tai molemmat osapuolet huomaavat puutteita perehdytyksessa tai sen
etenemisessa. Puutteita voivat olla esimerkiksi perehdyttdjan vanhentunut ja vaara
tieto, jota perehdytettavalle opetetaan perehdytysvaiheessa. Perehdytykseen on
syytéd puuttua, jos huomataan, ettd perehdytettavan ja perehdyttajan valiset suhteet
eivat ole oppimisen kannalta riittavat tai ne aiheuttavat ongelmia tyGyhteisfssa.
Esimerkiksi tilanteissa jossa perehdyttaja ja perehdytettava riitauntuvat alati
keskenddn on syytd puuttua ja mahdollisesti vaihtaa perehdyttdajad, mikali sen

katsotaan edesauttavan perehdytysprosessia.



2.3.1 Seurannan ja arvioinnin apuvalineet

Perehdytyksen seurannassa ja arvioinnissa tarkeinta on, ettd keratty tieto on
hyodyllista. Tiedon keraykseen on muutamia apuvalineitd, joilla tatda hyodyllista tietoa
on helpompi keratd. Kyselylomake on helpoin ja yksinkertaisin tapa kerata tietoa
isoissakin  organisaatiossa. Perehdytyksen seurannassa jo Yyksinkertainen
kyselylomake voi antaa riittvasti tietoa tyOnantajalle perehdytyksen arviointiin.
Kyselylomaketta laajentamalla saadaan nopeasti toimiva kokonaisuus laajempaan
tiedonkeruuseen. Laajamittaisesti toteutettuna kyselylomakkeen heikkous on yleensa
vastausten &aaripaiden tiedostaminen, jolloin yksittiiset vastaukset helposti haviavat
massaan. Keskustelut, hyva perehdyttaminen on vuorovaikutuksellista oppimista ja
keskustelua molemminpuolin. Tavallisten keskustelujen liséksi kannattaa ottaa
kayttoon myods kahdenkeskiset keskustelut, joihin sekd tyOnantaja etta
perehdytettava valmistautuvat etukateen. Perehdytykseen liittyy monia asioita joita ei
VOi oppia samantien, vaan ne opitaan tydkokemuksen kautta. Nama asiat on helppo
testata lyhyella kokeella, se on nopea ja yksinkertainen tapa testata henkilékunnan
tietamys  kyseisistd  asioista. Se voi olla  esimerkiksi kymmenen
monivalintakysymyksen lomake, jonka jokainen organisaatiossa tydskenteleva
tayttaa ja palauttaa tyonantajalle. Nain esimies tarkistaa helposti ja tehokkaasti sen,
ettd perehdytettavat esimerkiksi ovat opiskelleet heille annetut kirjalliset materiaalit.
Haastattelut toimivat myds hyvana tiedonkeruun valineena. Haastattelut on helppo
nauhoittaa. Tallbin vastausten purku on helpompaa ja vie ajallisesti vdhemman aikaa.
Haastattelujen pohjana kannattaa kayttdd apukysymyksia, jolloin saadaan samoihin
kysymyksiin monta vastausta. Heikkoutena haastatteluissa on vastausten
purkamisen tydlays. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245; Kangas 2000, 16-17; Fields 2008.)
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2.4 Tyodroolit ja roolit perehdyttamisessa

Roolit ovat tybelamassa tarkeitd organisaation toimivuuden kannalta. Ne kertovat
tyontekijdille heidan valta-asemansa, hierarkisen jarjestyksen organisaatiossa seka
heidan suhteensa heitd ympardivaan tydymparistoon. Toisen tyontekijan tydtehtavat
edistavat toisen tyontekijan tehtavia, joten roolilla on yleensa vastarooli. Jo ennen
rekrytointi vaihetta organisaatiossa pohditaan onko roolille, eli uudelle tyontekijalle
tarvetta. Tarvitaanko esimerkiksi uutta tyontekijad tekeméaan tiettyja tydtehtavia, joka

edistaisi tuloksellisesti toisen tydntekijan tai tybnantajan tavoitteita?

Perehdyttamiseen liittyy tavalla tai toisella aina kasitys tyosta, sen sisallosta ja
tavoitteista. TAma tarkoittaa sitd, ettd jo rekrytointivaiheessa tyon sisélto ja tavoitteet
tulisi hahmottaa riittdvan tarkasti. Tamé&n tuloksena tydtehtdvddn saadaan
mahdollisimman tarkasti valittua juuri oikeanlaisen patevyyden omaava henkild. Niin
organisaatiolla, kuin tulokkaalla on kasityksia tyoroolista ja tavoitteista ennen tyon
alkamista. Yleensa kasitykset poikkeavat paljon toisistaan, silla kumpikin osapuoli
tulkitsee niitd omien kokemustensa kautta. Esimerkiksi kasitteilla ja nimikkeilla voi olla
hyvinkin erilaisia merkityksia eri organisaatioiden ja ty0ymparistojen valilla. Taman
takia perehdytyksen alkuvaiheessa tyoroolien ja kasitysten selvittaminen ja

ymmartaminen on hyvin tarkeaa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 53.)

Kjelin & Kuusisto (2003, 55) mainitsevat, ettd heidan kokemustensa mukaan yleisin
irtisanomisen syy on tyontekijalle sopivien haasteiden puute nykyisessa tytpaikassa.
Tama kertoo surullista tarinaa siitéd, etta perehdys- ja rekrytointivaiheessa tyoroolien
ja tavoitteiden tunnistaminen on laiminlydty tai ne ovat olleen alusta asti ristiriidassa
tyontekijan ja tyonantajan odotuksien kanssa. Vaikka ajatuksena tdma kuulostaa
hieman tyhmalta, on tydén onnistumisen kannalta tarkeda selvittdd jo rekrytointi- ja
perehdytysvaiheessa mita tyontekija odottaa tybltd ja mitd han on ajatellut
tulevaisuuden tuovan. Eli tayttdaké mahdollisesti tuleva ty6 tydntekijan odotukset,
haasteet ja tavoitteet, joita han tyoltaan vaatii. Nama ovat myos tyonantajalle tarkeita
tietoja, silla hyvan tyontekijan késista paastaminen kilpailevan yrityksen palkkalistoille
huonosti perehdytysvaiheessa selvitettyjen odotusten takia on potentiaalisen

tyévoiman haaskausta.



Selkeadt roolit luovat hyvan perustan tydlle, mutta myds hyvan perustan
perhdytykselle. Tassa asiayhteydessa tarkoitetaan niité rooleja joita perehdytyksessa
kaytetdan. Tyonantajan rooli on laatia ja suunnitella tarvittavan tyontekijan
tyotehtavat, tavoitteet ja perehdytyssuunnitelman. Hanen tehtdvansa on nimeta
perehdyttajd, mikali h&n ei itse henkilokohtaisesti aio osallistua perehdytykseen.
TyOnantajan tehtavana on myos seurata ja valvoa perehdytyksen toteutumista ja
puututtava siihen, mikali katsoo sen tarpeelliseksi. Perehdyttdjan rooli on
yksinkertaisuudessaan perehdyttdd uusi tyontekija mahdollisimman hyvin
tyorooliinsa, jotta tdm& pystyisi mahdollisimman nopeasti tyoskentelemaan
tydyhteisdssa itsendisesti ja takaamaan ty6n laadun ja tuloksen syntymisen
yrityksessa. Perehdytettavan tulokkaan rooli on omaksua oma tyoroolinsa, tyon
tavoitteet ja tyoymparistd edellamainitulla tavalla. Perehdytyksen onnistumisen
kannalta on tarkead, ettd perehdyttijalla on oikeanlainen asenne tehtdvéaansa ja
perehdytettavalla on riittavasti kunnioitusta perehdyttdjdd kohtaan. Perehdytysta

aloitettaessa nama seikat kannattaa ottaa tarkasti huomioon.

Varsinkin ulkomaista tyovoimaa perehdytettdessa kulttuuriset erot ja niiden
vastakkainasettelu toimivalla tavalla on erityisen tarke&a. Aikaisemmin mainitut seikat
perehdytyksen onnistumisen kannalta on siina, ettd perehdytyksen tulee olla
yksipuolista tydnantajan nakokulmasta. Kannattaa silti miettia onko esimerkiksi Lahi-
Idastd tulevan miespuolisen tyontekijan oppimisen kannalta paras vaihtoehto valita
perehtyttajaksi naispuolinen osaaja, mikali vaihtoehtona olisi miespuolinen samat

tiedot ja taidot omaava tyontekija?
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3 Kulttuurin ymmartéminen

Sana kulttuuri tulee sanasta cultura, joka on latinaa ja tarkoittaa viljelemista. Kulttuuri
voidaankin ajatella tarkoittavan ihmisen toimintaa ja toiminnan tuotteita. Kulttuuriin
voidaan myds liittda tieteet ja taiteet, jolloin puhutaan korkeakulttuurista.
Opinnaytetydssa kasitelladn paaosin kansallisia kulttuureita, jotka voidaan kasittaa
koostuvan kahdesta eri osasta, nakyvasta ja ndkyméattomasta osasta. Nakymaton
osa on kulttuurin ydin, jonka maarittdminen on suhteellisen vaikeaa. Se muodostuu
arvoista, valtarakenteista, uskonnoista, historiasta, tavasta kasittdd aika ja
esimerkiksi ihmissuhteista. Kulttuurin ydinta on todella vaikea taysin ymmartaa ja sen
syvdllisen osan tajuaminen edellyttda siihen kasvamista lapsuudesta lahtien.
(Salminen & Poutanen 1996, 8-9.)

Kulttuurin nakyvaan osaan kuuluvat erilaiset symbolit ja rituaalit, joita vieras
henkildkin  kykenee tunnistamaan. Suomalaisuuteen liittyvia symboleja ovat
esimerkiksi sinivalkoisuus ja Suomi-neito. Rituaaleihin kuuluvat esimerkiksi
saunominen ja humalahakuinen juominen. Kasiteltdessa kulttuureja on tarkea
ymmartada, ettd nakyvan osan perusta loytyy ndkymaéattomasta osasta, eli ei ole
sattumaa, mitkd symbolit ja rituaalit kuuluvat mihinkin kulttuuriin. (Salminen &
Poutanen 1996, 8.)

3.1 Kulttuurien valinen viestinta

Samovar ja Porter (2000, 46) maarittelevat kirjassaan "Communication between
cultures” kulttuurien valisen viestinnan niin, ettd se tarkoittaa kahdesta tai
useammasta eri kulttuurista tulevien ihmisten valistd kommunikointia. Kulttuurien
vdalisen viestinndn edellytyksena on, ettd viestittava asia tulee ymmarretyksi ja toinen
osapuoli tiedostaa selitetyn asian. Ongelmana viestintatilanteissa usein muodostuu
se, ettd yhteistd kielta ei ole tai se on vailkea muodostaa. Tastd syysta
viestintatilanteissa toinen osapuoli voi ymmartad asian aivan vaarin ja esimerkiksi
like-elaméassa vaarin ymmarrykset johtavat usein siihen, ettd paamaara on entista

vaikeampi saavuttaa.

Hyvat kieli- ja viestintataidot ovat tarkeita kulttuurien valisessa viestinnéssa, kuitenkin
ne tarvitsevat tuekseen oman ja vieraan kulttuurin hyvaa tuntemusta. Jotta
ymmartaisi hyvin toista kulttuuria taytyy myoés tiedostaa omat kulttuuripiirteet. Taytyy

nahda se ajatusten, kasitysten ja tietojen muodostama kokonaisuus, jonka kanssa on



tekemisissa. Esimerkiksi suomalaisen ja etelda-eurooppalaisen vélisissa tapaamisissa
ei riitd, ettd suomalainen tiedostaa etela-eurooppalaisen voimakkaan elekielen
kayton, vaan héanen taytyy ymmartad myods mitd han itse omalla elekielella antaa
ymmartdd. Varsinkin kulttuurien valisessé viestinndssa on syytd puhua verbaalisen-

ja nonverbaalisen viestinndn vaikutuksista. (Salminen & Poutanen 1996, 67.)

Verbaalisella viestinnalla tarkoitetaan puhetta ja kieltd. Kielen rooli kulttuurisessa
viestinndssa on suuri. Asoiden ymmartdminen vaatii tietyn asteisen yhteisen kielen
I6ytamista. llman yhteista kielta eri kulttuureista tulevat ihmiset eivat pysty jakamaan
omia uskomuksiaan, tietojaan ja tapojaan. Kieli on oikeastaan symboliikkaa, jonka
avulla kulttuurin edustajat ilmaisevat omia ajatuksiaan ja mielipiteitadn. Taytyy
muistaa, ettd on olemassa lukematon maard sanoja ja sanontoja, jotka voivat

tarkoittaa eri kulttuureissa aivan toista. (Samovar, Porter & McDaniel 2011, 15.)

Toinen todella tarkea viestinnédn keino on nonverbaalinen viestinta. Nonverbaalisella
viestinndlla tarkoitetaan elekieltd, eli siihen katsotaan kuuluvan esimerkiksi
katsekontakti, kasvojen ilmeet, ryhti, likkeet ja tuijotus. Verbaalinen- ja
nonverbaalinen viestintd ovat sidoksissa toisiinsa. Vaarinkasityksiltéa ei voida valttya
mikali henkild puhuu toista, mita antaa elekielella ymmartaa. Varsinkin kulttuurien
valisessa viestinndssa naihin viestinnankeinoihin taytyy paneutua tarkasti, silla
elekieli voi auttaa asian ymmartamisessa, jos kielelliset taidot ovat heikot ja asia on

vaikea selittaa. (Samovar, Porter & McDaniel 2011, 15.)

Ensivaikutelma on yksi vaikuttava tekija niin tavallisessa kanssakaymisessa, kuin eri
kulttuureista tulevien ihmisten sosiaalisissa kohtaamisissa. Tervehdys on yksi
ensivaikutelman antava tekijd ja kulttuureissa on todella erilaisia tapoja tervehtia.
Esimerkiksi Yhdysvalloissa tiukkaa k&den puristusta katsotaan hyvaksi, kun taas
Keski-ldassa on kaytdssa lempeda puristus. Vendjalla saattaa nahda isojen miesten
halaavan poskipusujen kera, kun Japanissa tapana on kumartaa noyrasti. (Samovar,
Porter & McDaniel 2011, 15-16.)

Yhdysvaltalainen tutkija Edward T. Hall on tutkinut kulttuuria ja sen vaikutuksia
ihmisten kayttaytymiseen. Han on luokitellut eri kulttuurien kommunikointitavat low-
context (LC) ja high-context (HC)-kulttuureihin. LC-mallissa asiat pyritdan kertomaan
suoraan ja kierteleméttd. Puhuminen ja puheliaisuus katsotaan kohteliaisuudeksi ja
hiljaisuus mielletaan negatiivisena asiana. Lantiset maat kuten Yhdysvallat ovat hyva

esimerkki LC-kulttuurista. Monet Itaiset kulttuurit ovat HC-malliin osuvia kulttuureita.
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HC-mallissa kuunteleminen ja se miten asiat kerrotaan ovat tarkeita. Valtaosa
viestinndsta tapahtuu epdasuorasti, jonka takia asian ymmartaminen edellyttda

taustatietojen tuntemista. (Salminen & Poutanen 1996, 70.)

3.2 Kulttuurin vaikutus tydeldmassa

Kulttuurin ymmartaminen ja sen mukaan toimiminen edistaa tydnantajan paamaaria.
Kulttuurilla tarkoitetaan kaytannossa kaikkea mitd ihminen tekee, tai jattaa tekematta.
Eri kulttuurien tapojen ja kaytantdjen ymmartaminen on yksi kansainvélisen
liketoiminnan peruspilareita. Tatd ajatusta voidaan kayttdéd myods ulkomaisen
tyontekijan rekrytoinnissa. Eri kulttuureista tulevilla henkililla on oman kulttuurinsa
tuomat arvot, toimintatavat, kayttaytyminen, kieli, normit ja tavoitteet. Nama voivat
olla hyvinkin ristiriidassa omien kulttuuristen nakemysten kanssa. TyOantajan
nakokulmasta kulttuuritietdmys onkin esimerkiksi perehdytettdessa ulkomaista
tyontekijaa erittdin tarkeaa, jotta valtyttaisiin turhilta vaarinkasityksilta. Jotta voidaan
ymmartaa toisen kulttuurin tapoja taytyy ensin ymmartaa omaa kulttuuria, mitd se on
ja minkalaisia tapoja ja kaytantoja siihen liittyy. Silla sen kautta pystyy ymmartamaan
ne asiat, jotka ulkomaalainen henkild kohtaa tullessaan Suomeen ja mitk& voivat olla

hanelle myds vaikeita aluksi ymmartaa.

Perehdyttamisen onnistumisen perusedellytys on toimiva viestinta perehdyttdjan ja
perehdytettavan valilla. Ulkomaisen tydntekijdn perehdytyksessd taytyy ottaa
huomioon kulttuurien vélinen viestintd ja sen tuomat haasteet. Kulttuurien valisella
viestinnalla tarkoitetaan vahintdan kahden eri kulttuureista olevan henkilén vélista
kommunikointia (Kivikuru & Kunelius 2002, 301-303).

3.3 Kulttuurierojen ymmartaminen

Jotta kulttuurien valinen viestinta olisi molemmille osapuolille hyddyllistd ja
kannattavaa on tarkedd ymmartaa toista kulttuuria, miten toimitaan ja mitk&d ovat
kulttuurille tyypillisia arvoja. Ihmiset ovat yksilgita, joten jokainen henkild toimii
hieman eri tavalla tulivatpa he samasta kulttuurista tai ei. Tamén takia on tarkeaa olla
muodostamatta suoraan stereotyyppistd kuvaa toisesta Kkulttuurista tulevasta
henkildstd ennen tapaamista, silld se voi johtaa harhaan monessakin asiassa ja
hankaloittaa kommunikointia. Salminen ja Poutanen (1996) mainitsevat kirjassaan,
etta rakentavin keino kulttuurien ymmartamiseen on erojen ja yhtalaisyyksien

tunnistaminen, seka niihin vaikuttavien syiden ymmartaminen.



Samasta kulttuurista tulevien eri ikdisten henkildiden arvot ja toimintatavat voivat
vaihdella hyvin paljon. Esimerkiksi Suomessa nuorten naisten arvot 2010-luvulla ovat
erilaiset, kuin 1950-luvulla. Hyvén koulutuksen ja ammatin hankkimisesta on tullut
entista tarkeampaa. Toisaalta taas liike-elamassa esimerkiksi ymparistbasiat ovat

arvoina nousseet yksipuolisen voiton tavoittelemisen rinnalle (Salminen & Poutanen

1996, 10).

Geert Hofstede on Hollannista kotoisin oleva organisaatioantropologi, joka on tutkinut
kulttuurieroja. Hanella on kerattyd tietoa yli viidestdkymmenesta maasta. Keratyn
tiedon pohjalta Hofstede on paatynyt viiteen eri tekijaan, joilla han selittaa
kulttuurieroja, nama tekijat ovat: valtaetdisyys, yksilollisyys, maskuliinisuus,

epavarmuuden valttdminen ja kungfutselainen dynamiikka eli aikakasitys.

3.3.1 Valtaetaisyys

Valtaetaisyydella Hofstede (2005, 46) tarkoittaa paattajien, kuten tyonantajien tai
vallanpitdjien ja tydntekijoiden tai kansalaisten valistd suhdetta. Se tarkoittaa henkilon

riippuvuutta jostain korkea-arvoisemmasta henkilosta, esimerkiksi tyontekijan

riippuvuutta tydnantajasta.
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Kuva 1. Valtaetdisyys maittain. Malesialla suurin valtaetaisyys, Itavallalla pienin.

(Hofstede 2005, 43; Power index (PDI) values for 74 Countries and Regions.)
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Suuren valtaetaisyyden Kkulttuureissa lapset opetetaan kunnioittamaan aikuisia ja
kohteliaisuutta arvostetaan. Naissa kulttuureissa yleensa isa on perheen auktoriteetti,
joka paattaa perheen asioista ja jota kuunnellaan. Naissa kulttuureissa eriarvoisuus
on hyvaksyttdvaa ja nain ollen myds sukupuolten valinen tasa-arvo ei tayty.
Paatoksen teko on yleensé hidasta ja vaikeaa, silla lahes jokaisella on joku ylempi tai
vanhempi taho, joka paattaa asioista. Taman on joku voinut huomata matkaillessaan
Aasiassa, jossa esimerkiksi kylan asioista paattaa kylan vanhin mies. (Salminen &
Poutanen 1996, 15.)

Pieni valtaetaisyys vallitsee esimerkiksi Pohjoismaissa, joissa kaytdnndssa jokaiselle
henkildlle pyritddn turvaamaan samat etuudet ja oikeudet. Pienen valtaetaisyyden
kulttuureissa vallitsee usein myds miesten ja naisten valinen tasa-arvo ja demokratia.
TyOelamasséa tdma tarkoittaa sitd, ettd tydnantajan ja tyontekijan valinen suhde on
lAhempi. Hofstede (2005, 45) kirjoittaa, ettd pienen valtaetdisyyden maissa pyritdéan
siihen, ettd jokainen on tasavertainen toisten kanssa, kenellakaan ei saisi olla
ylimaaraisia etuuksia. Kaytannossa esimerkiksi kaikki yrityksen tydntekijat kayttavat
samoja parkkipaikkoja, taukotiloja ja vessoja. Palkkaerot tydntekijiden ja

tydnantajien valilla ovat suuren valtaetadisyyden maihin ndhden suhteellisen pienia.

Suuren valtaetdisyyden nakyvana esimerkkind voidaan kayttaa tilannetta, jossa
henkild kertoo ylpedné naapurilleen, ettd hanen tydnantajallaan on isompi auto, kuin
naapurin tydnantajalla. Kun taas pienen valtaetaisyyden tilanteessa naapuri katsoo
pahalla sita, ettd naapurin tydnantaja on kayttanyt rahaa kalliiseen autoon. (Hofstede
& Hofstede 2005, 56.)

3.3.2 Yksilollisyys

Toisena mittarina Hofstede (2005, 74-75) kayttaa yksillollisyyttd, eli vallitseeko
kulttuurissa kollektiivisuus vai yksilollisyys. Kollektiivisessa kulttuurissa kaytetaan
palion "me”-sanaa, perhe ja yhteisollisyys on tarked osa elamaa. Tallaisissa
kulttuureissa perhe yleensa kasittda vanhempia, sisaruksia, isovanhempia, serkkuja

ja laheisia tuttavia, eli perhe on suhteellisen laaja.



Salminen ja Poutanen (1996, 17-18) kirjoittavat ettd suuren valtaetaisyyden kulttuurit
ovat yleensd myo6s kollektiivisia. Lapset opetetaan pienestd pitden siihen, ettd
ryhman etu menee yksilon edelle. Tallisia maita ovat esimerkiksi monet Aasian

maat, joissa yhteistajattelun juuret ovat lahtdisin tuhansien vuosien takaa.
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Kuva 2. Yksilollisyys maittain. Yhdysvallat on yksilollisin maa. Malesia kollektiivisin.
(Hofstede & Hofstede 2005, 78-79; Individualism index (IDV) values for 74 Countries

and Regions.)

Hofsteden (2005, 78-79) tutkimus osoittaa myds, ettd suuren valtaetaisyyden maat
saivat yksilOllisyytta mitattaessa pienemmat pisteet, kun vastaavasti pienen

valtaetéisyyden maat saivat suuret pisteet.

Hofsteden (2005, 78-79) tulokset paljastavat, ettd suurimmat pisteet mittauksessa
saivat maat, joiden kansallisvauraus on hyva. Heikoimmat pisteet saivat maat, joiden
vauraus on heikko. Tutkimuksen mukaan voidaan paatella, ettd vaurauden laskiessa
perheen rooli kasvaa. Toisin sanoen mita kdyhempi yhteiskunta sita tarkeampi perhe.

Selittavia asioita talle voi olla esimerkiksi turvan ja tuen hakeminen perheelta.
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Hofstede on teoksessaan Cultures and Organizarions: Software of The Mind (2005,
80-81) maininnut yksildllisistéa ja kollektiivisista kulttuureista tulevien opiskelijoiden
arvoja. Tiedot pohjautuvat Michael Harris Bondin tutkimukseen Chinese Value
Survey (1996). Tutkimustulokset koottiin kyselyjen avulla, johon osallistui opiskelijoita
kahdesta kymmenesta kolmesta eri maasta. Tutkimuksessa pyrittin selvittamaan
individualistisista kulttuureista ja kollektiivista kulttuureista tulevien opiskelijoiden

arvoja. Yksilollisista kulttuureista tulevien opiskelijoiden tarkeimpia arvoja olivat:

e Toisten suvaitseminen

e Sopusointu muiden kanssa
e EiKkilpailullinen

o Laheiset ystavat

e Luotettavuus

e Solidaarisuus

e Konservatiivisuus

Kollektiivisista kulttuureista tulevien opiskelijoiden tarkeimpia arvojat olivat:

¢ Vanhempien totteleminen ja arvostaminen
¢ |sovanhempien kunnioitus
¢ Naisten siveys

e |sanmaallisuus

Kollektiivisissa kulttuureissa ei koeta ystavyssuhteita niin tarkeingd, kuin
individualistisissa kulttuureissa. Tata selittaa toki jo perhesiteiden ja yhteiséllisyyden
voimakas lasnaolo eldamassa, jonka takia tiettyja ystavyyssuhteita ei tarvita

korvaamaan perhetta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Hofstede 2005, 81.)



3.3.3 Maskuliinisuus

Hofsteden (2005) kolmas mittari kulttuurierojen maarittelyssa on kulttuurin
maskuliinisuus. Tassa asiayhteydessa termeillda maskuliinisuus ja feminiinisyys ei
tarkoiteta sukupuolta tai niiden ominaisuuksia, vaan kuvaamaan eri kulttuurien

arvorakenteita, joiden kuvaaminen toisilla termeilla olisi myés mahdollista. (Salminen

& Poutanen 1996, 19.)
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Kuva 3. Maskuliinisuus maittain. Japani on maskuliinisin maa. Ruotsi feminiinisin.
(Hofstede & Hofstede 2005, 120-121; Masculinity index (MAS) values for 74 Coun-

tries and Regions.)

Kuten kuva 3 osoittaa, maskuliinisuutta esiintyy seka yksilollisissa- etta kollektiivisissa
kulttuureissa. Maskuliinisuutta I10ytyy myos rikkaista maista, sekéa koyhista maista. Se
ei pelkastddn ole liitettavissd edellda mainittuihin kulttuurieroja havainnollistaviin
mittareihin, vaan on taysin rippumaton muista kulttuurieroja havainnollistavista

mittareista. (Hofstede 2005, 120).
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Maskuliinisen kulttuurin peruspiirteitd ovat kovien arvojen korostaminen. Kovia arvoja
ovat esimerkiksi menestyminen, kilpailuhenkisyys sek& suorittaminen. Japani on
maskuliinisin  maa (katso kuva 3), sielld kovat arvot ilmenevéat esimerkiksi
itsemurhatilastoissa. Ep&onnistuminen esimerkiksi opinnoissa voi johtaa nuoren
tekemdan itsemurhan, korvatakseen nain perheellleen tuoman hépean.
Yhdysvalloissa taas ajatellaan, ettd rahan maara kertoo menestymisesta ja jos sinulla
ei ole rahaa, olet epaonnistunut elamassa. Vaikka nama kaksi ovat molemmat hyvin
maskuliinisia maita ovat ne Hofsteden (2005) yksilollisyysmittaukseissa kaksi
aaripdatad. Yhdysvallat on erittain individualistinen maa, kun taas japani hyvin
kollektiivinen. (Salminen & Poutanen 1996, 19.)

Hofsteden (2005, 120-121) vertailussa Pohjoismaat ovat hyvin feminiinisia maita ja
Ruotsi naistd feminiinisin. Naiden maiden piirteisiin = kuuluu  pyrkimys
kilpailemattomuuteen ja pysymaan mahdollisimman tasapaisind ihmisind. Esimerkiksi
Ruotsissa tama nakyy siind, ettd peruskoulussa ei jaeta todistuksia ja kaikki
valmistuvat lukiosta ylioppilaina. Koulussa pyritddn olemaan normaalisti menestyvia
ja omaa rahallista omaisuutta pyritdan nayttdmaan mahdollisimman vé&han.
Suomessa esimerkiksi katsotaan rehvasteluna, jos naapuri omistaa hienomman
auton ja nayttaa talla tavalla oman rahallisen menestymisensa. Suomi on Pohjoista
maista maskuliinisin, opiskelussa pyritddn menestymaan ja saamaan hyva
opiskelupaikka ja ty6. Taalla kuitenkin ajatellaan, etta vaatimattomuus on hyve ja
tama nakyy parhaiten suomalaisiten pukeutumisessa ja kayttaytymisessa. (Salminen
& Poutanen 1996, 19.)

Tybelaman esimerkkind Hofstede (2005, 99) kertoo kirjassaan rekrytoinnista.
Individialistisissa maissa rekrytoidaan yksiloita tayttamaan tybantajan ja uuden
tyontekijan tarpeet. Naiden tavoitteiden saavuttamiseksi individualistisissa maissa
pyritaén siihen, etta tyotehtavat organisoidaan hyvin tarkasti. Kollektiivisissa maissa
taas ei koskaan palkata yksiloitd, vaan henkildita tukemaan yhteisten paamé&arien
saavuttamista. Tyonantaja rekrytoi henkiloitd tayttamaan paikan yhteisten

paamaarien saavuttamiseksi ja tyontekijan tavoitteet jaavat yleensa saavuttamatta.



3.3.4 Epadvarmuuden valttdminen
"The future is uncertain, but we have to live it anyway.” (Hofstede 2005, 165).

Epaselvyys luo darimmaista ahdistusta. Jokaiselle kulttuurille on kehittynyt tapoja ja
keinoja lievittdaa epavarmuuden tunnetta. 2000-luvulla jatkuvasti kehittyva teknologia
on tuonut uusia keinoja valttdd epavarmuuden tunne ihmisissa. Itselle epavarmoihin
tai pelkoa aiheuttaviin tilanteisiin ei valttaméatta aina tarvitse osallistua tai joutua, silla
esimerkiksi monia arkisia tehtévia voidaan hoitaa tietokoneiden avulla. Taman lisaksi
kulttuureilla on monia muitakin tapoja lievittdd epavarmuuden tunnetta. (Hofstede

2005, 165.)

Epavarmuuden valttaminen
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Kuva 4. Epavarmuuden vélttaminen maittain. Kreikalla epavarmuuden vaikutus
suurin. Tanskalla pienin. (Hofstede & Hofstede 2005, 168-169; Uncertainty Avoid-

ance Index (UAI) values for 74 Countries and Regions.)

Salminen & Poutanen (1996, 21) kutsuu epavarmuuden valttamiseksi luotuja
kaytant6ja ja tapoja suojamekanismeiksi. Kulttuuria luonnehdittaessa epavarmuuden
sietokykya voidaan pitda yhtena kulttuurin ominaisuutena. Kuinka voimakkaasti
kulttuurin jAsenet tuntevat epavarmuuden tunnetta silloin, kun esimerkiksi sairastuu,
menettaa tyonsa tai esimerkiksi talous kohtaa laskusuhdanteen. Naihin tilanteisiin
yhteiskunta on varautunut erilaisilla suojamekanismeilla joita ovat esimerkiksi: Lait ja

sdanndkset, uskonto ja sosiaaliturvajarjestelma.
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Lait ja saanntkset ovat yksi keino ehkaistd kansalaisten epavarmuutta, ne luovat
turvallisuuden tunnetta silla ne maaraavat myos toisten ihmisten kayttaytymista ja
lisdavat turvallisuuden tunnetta yhteiskunnassa. Myos uskonnolla on suuri vaikutus
monien kulttuurien ja maiden epévarmuuden lievittamiseen. Uskonto voi auttaa
ymmartdamaan omaan itseensa kohdistuvaa ulkopuolelta tulevaa vaikuttamista ja
paatoksentekoa. Se auttaa myos hyvaksymaan epavarmuuden tunnetta, jolta ei voi
puolustautua tai sen valttaminen on mahdotonta. Monille ihmisille kuoleman jalkeisen
elaman tietdminen auttaa myo6s lievittamaan epavarmuuden tunnetta ja auttaa
jaksamaan. (Hofstede 2005, 165.)

Kreikka, Vendja ja Puola Ilukeutuvat maihin, joissa epavarmuutta pyritaan
voimakkaasti valttamaan. Naissa kulttuureissa arvostetaan hierarkisuutta ja vaikaita
oloja. Yksi tarked syy ndissd esimerkkimaissa epavarmuuden valttamiseksi on
maiden heikko sosiaaliturvajarjestelmé. Esimerkiksi Ruotsi ja Tanska ovat maita,
joissa on jo hyvin kehittynyt sosiaaliturvajarjestelma, jolla pyritddn ehkaisemaéan ja
auttamaan esimerkiksi taloudellisesti ahdingossa olevia kansalaisia. Naissd maissa
epavarmat olot eivat pelota, silla valtio pitdd huolen omistaan. Suomi kuuluu naiden
aaripaiden valimaastoon, vaikka meilla onkin suhteellisen toimiva

sosiaaliturvajarjestelma. (Salminen & Poutanen 1996, 21.)

Monissa aasialaisissa kulttuureissa edelld mainitut suojamekanismit ovat osittain
korvattu yhteenkuuluvuuden tunteella, perheeseen ja ryhmé&éan kuuluminen luovat
turvaa. Naissa kulttuureissa ei valttamatta pelata tai pyrita valttdmaan epavarmoja tai
pelottavia tilanteita, silla perhe ja oma yhteis¢ pitavat kaikista huolta ja ovat tukena
vaikeinakin aikoina. Ei olla yksilditd vaan kuulutaan yhteisé6n. (Salminen & Poutanen
1996, 21.)

3.3.5 Aikakasitys

Hofsteden viimeinen Kkulttuurieroja havainnollistava ulottuvuus on kulttuurin
aikakasitys, eli miten aika kasitetddn eri kulttuureissa. Puhutaan lyhyen aikavalin ja
pitkan aikavalin kulttuureista. Lansimainen aikakasitys on yleensa ottaen lineaarisesti
eteneva, se alkaa ja loppuu. Lyhyen aikavalin kulttuureille on ominaista tyon
tehostaminen ja tulosten nékyvyys. Esimerkiksi Yhdysvallat ovat Hofsteden (2005,
211) aikakasityksen mittauksissa (Kuva 5) taulukon loppupaassa. Se tarkoittaa, etta
Yhdysvallat on lyhyen aikavalin kulttuuri. Asioita mitataan nopeiden tulosten pohjalta

onnistuneiksi tai epaonnistuneiksi, ne tuottavat tulosta tai eivat. Aasialaiset kulttuurit



ovat taas yleensa pitkdn aikavalin kultuureita, joissa aika kasitetaan aluttomana ja
loputtomana. Naissad kulttuureissa arvot kuten sinnikkyys, pitkajanteisyys ja

yrittelijaisyys ovat erittdin arvostettuja. (Salminen & Poutanen 1996, 23.)
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Kuva 5. Aikakasitys maittain. Kiina pitkan aikavalin kulttuuri. Espanja lyhyen aikavélin
kulttuuri. (Hofstede & Hofstede 2005, 211; Long-Term Orientation Index (LTO) values

for 39 Countries and Regions.)

Kulttuurin  aikakésitystda voidaan myds havainnollistaa yksiaikaisuudella ja
moniaikaisuudella. Yksiaikaiseen kulttuuriin liitetd&dn yhden asian Kkerrallaan
tekeminen, sisdanpain kaantyneisyys, tasmallisyys, yksin viihtyminen ja
suunnitelmista kiinni pitdminen. Moniaikaisen kulttuurin ominaispiirteitd ovat monen
asian tekeminen samanaikaisesti, ulospdin suuntautuneisuus, ihmiskeskeisyys,

epatasmallisyys sekd suunnitelmien muuttaminen tarpeen vaatiessa. (Salminen &

Poutanen 1996, 23-24.)

Salminen & Poutanen (1996, 24.) kirjoittavat etta eri kulttuurien aikakasitykset
heijastuvat myos kulttuurin edustajien keskeinaisessd kommunikoinnissa. Kuinka
tietoa keratddn ymparistosta ja sielld tapahtuvista asioista. On laajojen ja tiukkojen
taustayhteyksien kulttuureita. Laajojen taustayhteyksien maita ovat esimerkiksi
Espanja, Iltalia ja Kreikka. Moniaikaisuus nékyy naiden maiden Kkulttuureissa
esimerkiksi asiakaspalvelutilanteissa, joissa myyja palvelee monta asiakasta
kerrallaan. Ei ole mydskaan tavatonta, ettd aikaisemmin sovittuun tapaamiseen
tullaan tunnin myohasséd, koska matkalla tapaamiseen on tavattu tuttavia, joiden
kanssa on jaaty juttelemaan. Naissa tilanteissa esimerkkimaiden ihmiset eivét

valttdmatta edes pyyda anteeksi tapahtunutta, koska heille se on taysin normaalia ja
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luontevaa. Yksiaikainen kulttuuri vallitsee esimerkiksi Yhdysvalloissa, Saksassa ja
Pohjoismaissa. Kaupassa myyja palvelee vain yhtd asiakasta kerrallaan
varmistaakseen palvelun laadun, ei niinkddn maaran. Tapaamisiin ja palavereihin
tullaan mielelldan aina hieman etuajassa, jotta tapaamisen toinen osapuoli ei joudu

odottamaan.

Tilanteissa, joissa moni- ja yksiaikainen kulttuuri kohtaavat toisensa voi syntya
todellisia yhteen térméayksid. Esimerkiksi tarkea yritystapaaminen voi menné pieleen
jo ennen sen alkamista, kun tdsmallinen saksalainen joutuu odottamaan yli tunnin
italialaista yhteistybkumppania, jonka kalenteriin tuli viime hetkella tarkedmpéaé
tekemista vanhan tutun kanssa. Toisaalta moniaikaisen kulttuurin edustaja voi pitaa
yksiaikaisen kulttuurin edustajaa vaikeana ja joustamattomana, koska han on

raivostunut tapaamisen viivastymisesta. (Salminen & Poutanen 1996, 24.)

Monissa aasialaisissa kulttuureissa voidaan pitda eurooppalaisia laiskoina ja
tehottomina, sillA yhteen asiaan menee tuhottomasti aikaa. Aasialaisissa
kulttuureissa ajatellaan, ettd aikaa on viela paljon ja huomenna sita tulee jo lisaa.
Toisaalta yksiaikaisen kulttuurin edustaja voi kokea moniaikaisen kultturin tavat
hosumisena, kun jokaista asiaa pyritddn tekeméan samaan aikaan, eikd mihinkaan

asiaan tunnuta panostettavan kunnolla. (Salminen & Poutanen 1996, 25.)

3.3.6 Muut kulttuuria selittavat tekijat

Hofsteden (2005) aikaisemmin esitettyjen kulttuuria selittavien tekijoiden liséksi on
my6s muita kulttuuriin vaikuttavia asioita. Nakyvimpind tekijoind voidaan pitaa
esimerkiksi uskontoa ja ilmastoa. Monissa kulttuureissa uskonto antaa ihmisille
kasityksen oikeasta ja vaarasta, se maarittaa kasityksia siitd mité saa tehda ja mita
ei. Kollektiivisissa kulttuureissa se on myds voimakas yhteisollisuuden lahde. Ajan
my6ta uskonnon ja yhteiskunnan véaliset toiminnot ovat yhdistyneet ja ndin vaikuttavat
toisiinsa. Esimerkiksi islamilaisissa maissa uskonto on voimakas poliittinen ja
yhteiskunnallinen vaikuttava tekija, joka valvoo ihmisten kayttaytymistd. Se ilmenee
radikaalisesti esimerkiksi yksiloon kohdistuvina sanktioina, mikali han tekee jotain
vaarin. Koska kollektiivisissa maissa yksilon merkitys koetaan vahaisempéana, kuin
ryhman voivat rangaistukset olla hyvinkin voimakkaita yksilotasolla. Esimerkiksi yksilo
voi saada kuolemantuomion aviorikoksesta tai menettdad katensd syyllistyessaan
varkauteen. (Salminen & Poutanen 1996, 25-26.)



Ihmistd ympardéiva luonto ja ilmasto vaikuttavat my6s suoraan kulttuuriin ja ihmisten
kayttaytymiseen. Kylmilla ja kuivilla alueilla ravinnon saanti ja elaminen on ollut
vaikeampaa, joten nailla alueilla on totuttu maaratietoiseen ja tehokkaaseen
tydmoraaliin. Lampimilla alueilla ravinnon saanti ja suojautuminen kylmaélta on ollut
taas helpompaa, joten lampiman alueen kulttuureille yleistd on myds hieman véljempi
kasitys tyOsta ja tyOnteosta. Eteldisissa kulttuureissa vallitseva siesta-ajattelu on
lahtdisin  keskipaivalla kuumuuden rajoittaessa tydntekoa. Pohjoisessa talldainen
ajattelu katsotaan laiskuudeksi. Eteldinen tyokasitys ja vapaan tyonteon olemassaolo
ovat antaneet naille kulttuureille sijaa yhteisdllisyyteen ja inmiskeskeiseen ajatteluun.
Pohjolassa taas harvaan asutettu maa on vaistamattd vaikeuttanut ja vahentanyt
ihmiskontaktien maaraa, joka selittdéd osin myos esimerkiksi suomalaisten

erakkoluonteen. (Salminen & Poutanen 1996, 27-28.)
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4  Tutkimuksen toteutus

Opinnaytety6n tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja tiedot kerattiin
teemahaastatteluilla. Haastatteluissa haastateltiin kahta paivittdistavarakaupan alalla
tyoskentelevaa esimiestd, molemmat tydskentelivat haastattelujen tekohetkella
Osuuskauppa PeeAssassa, Kuopion alueella. Kolmas haastateltava oli Aasiasta
kotoisin oleva Savonia ammattikorkeakoulussa opiskeleva vaihto-oppilas, joka suoritti
oman tyoharjoittelunsa Osuuskauppa PeeAssan toimipaikassa. Haastateltavista
kaytetaan tassa asiayhteydessa nimityksia H1, H2 ja H3. Tutkimuksen tavoite oli
selvittda perehdytyksen vaiheita, tarpeellisuutta ja sen kokonaisuutta tytnantajan
sekad tydntekijan nakodkulmasta. Tarkoituksena oli saada mahdollisimman kattava
kasitys siitd, miten tydnantajan, ulkomaisen tydnhakijan seka tyontekijan kasitykset
perehdytyksestd poikkeavat toisistaan ja miten perehdytyssunnitelmasta saataisiin
sellainen kokonaisuus, joka helpottaisi molempia osapuolia. Haastattelukysymykset
kasittelivat perehdytysta kokonaisuutena, perehdytyksen eri vaiheita ja niiden
sisaltoé. Kysymykset kasittelivat seka perehdytysta yleensa, etta
ulkomaalaistaustaisen tyontekijan perehdyttamista. Haastatteluissa tavoitteena ol
myds selvittdd olisiko ulkomaiselle tydvoimalle tarvetta jatkossa ja mitd ulkomaisen

tydvoiman perehdyttaminen ja palkkaaminen edellyttéda paivittaistavarakaupan alalla.

4.1 Haastattelujen analysointi ja purkaminen

Opinnaytetyon laadulliseen tutkimukseen osallistui kaksi Osuuskauppa PeeAssan
esimiestehtavissa tyoskentelevaa henkiloa, H1 ja H2. H1 tytskenteli haastattelujen
tekohetkella myymalapaallikkona ja H2 asiakaspalvelupaallikkond. Molemmilla on
pitkd tyoura palvelualalta, sekd usean vuoden tytkokemus esimiestehtavista.
Molemmilta haastateltavilta kysyttiin samat kysymykset. Haastattelujen alkupuolisko
kasitteli perehdytystd yleensa ja lopuksi paneuduttin ulkomaisen tydvoiman
perehdyttamiseen. Kolmas haastateltava oli Savonia ammattikorkeakoulun vaihto-
opiskelija H3. Han on kotoisin Aasiasta, josta han on tullut suorittamaan liiketalouden
englanninkielisen tutkinnon Kuopioon. Han suoritti oman 2 kuukauden (12
opintopistetta) perusharjoittelunsa Osuuskauppa PeeAssan toimipaikassa kevaalla
2012.



4.1.1 Haastattelut

Molemmat esimiestehtavisséa tyoskentelevat haastateltavat mainitsivat perehdytyksen
alkuvaiheessa annettavan Tervetuloa PeeAssaan-raportin, joka annetaan Kkaikille
uusille tyontekijoille tydsuhteen alkaessa ja joka kaydaan pintapuolisesti Iapi
yhdessda, jonka jalkeen tyOntekijalta odotetaan sen lapikayntia omalla ajalla.
Tervetuloa PeeAssaan on suhteellisen laaja kokonaisuus asioista, jotka on hyva
tietdd jo tydsuhteen alkaessa ja josta on hyva tarkastaa asiat myos jatkossa. Raportti
sisaltdd myos perehdyttdjan muistilistan, jota esimerkiksi Prisma Kuopio kayttaa

hyvakseen uusien tyéntekijdiden perehdyttamisessa.

Molemmissa toimipaikoissa uusi tydntekija saa perehtyttdjan, "lkummin”, joka esittelee
ja kertoo toimipaikan, yhteiset pelisddnnoét, toimintatavat ja perehdyttdd uuden
tyontekijan omiin tyttehtaviin. Tassd asiayhteydessa toimipaikkojen toimintatavat
eroavat siina, ettd Hl:sen toimipaikassa uusi tydntekijd esitelladn kaikille
tyontekijoille, jotta he voivat tutustua toisiinsa paremmin. H2 kertoi haastattelussa,
ettd “suuren tyontekijamaaran takia jokaista tyontekijdd ei voida yksitellen esitella,
vaan taukotiloissa olevassa ilmoitustaulussa ilmoitetaan uusien tydntekijoiden tulosta

ja tutustuminen jaa uuden tydntekijan ja tydntekijoiden vastuulle.”

Kysyttdessa H1:Itd ja H2:lta perehdyttamisen tarkeytta olivat molemmat yksimielisesti
siitd mielta, ettd "perehdyttdminen on todella tarkeda ja se on otettu hyvin huomioon
omissa toimipaikoissaan.” Haastateltavat olivat myos sitd mieltd, ettd “perehdytys ei
ole tietty ajanjakso, vaan se jatkuu koko tyburan ajan.” H2 kertoi myds, ettd “hanen
toimipaikassaan perehdytysta seurataan henkilostdtutkimusten yhteydessd ja sen
mukaan tydntekijt ovat olleet tyytyvaisia perehdytykseen ja sen siséltoon.” Taman
liséksi perehdytyskansiota paivitetdén tarvittaessa ja vuoden 2013 alussa toimipaikka
ottaa kayttoon perehdytyspalaverit, joiden tarkoituksena on pitdd perehdytys

tasalaatuisena perehdyttajasta riippumatta.
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H1l:sen mukaan “perehdytys on molemminpuolista vuorovaikutusta.” Tydnantajan
vastuulla on perehdyttaa tyontekija tyodtehtaviin ja yhteisiin pelisdéantdihin, kun taas
tyontekijan vastuu on olla aktiivinen ja pyrkia siihen, ettd h&n oppii hénelle opetetut
asiat mahdollisimman hyvin. Hl:sen mukaan “suuri haaste perehdytyksessa on
sisédllyttaa tarkeét asiat ja opit siten, ettd perehdytys on mielenkiintoista ja samalla
opetettavat asiat tulevat kasiteltyd huolella. Hanen mukaansa kaupan alalla tama on
haaste, silla perehdytysvaiheen ymparisto ei ole stabiili ymparistd, vaan sielld sattuu
ja tapahtuu asioita jatkuvasti, mitka vaikuttavat perehdytysprosessin sisaltéon ja

laatuun.”

Kysyttdessa haastateltavilta tavoitteita, joihin he pyrkivat ensimmaisten paivien
aikana perehdytettavalle opettamaan ja mitd he odottavat uudelta tydntekijalta
tybnantajan nakokulmasta olivat perustietdmystd toimintatavoista, yhteisista
pelisddnndista ja  tyOtehtdvistd, sekd  asiakaspalvelutybn  periaatteiden
hahmottamisesta. H1 lisda, ettd “puhuttaessa niin sanotuista erityisryhmista, joihin
kuuluvat esimerkiksi liikuntarajoitteiset ja ulkomaiset tyontekijat. TyOnantajan taytyy
ottaa heidat erityisen hyvin huomioon.” H1 kertoo, ettda "maahanmuuttajien kanssa on
taytynyt varata huomattavasti enemmén aikaa perehdytykseen, kuin
perehdytettdessa kotimaista tytvoimaa. Lahtbkohtana naissa tilanteissa pitaa lahted

siitd, etta kaikki asiat ovat heille taysin vieraita.”

Kysyttaessa esimieshaastateltavilta heidan nakemyksiaan palautteen antamisesta ja
siit4, kuinka tarkednd he nakevat rakentavan palautteen antamisen olivat molemmat
yhta mieltd asiasta. Molemmat painottivat sitd, ettd virheistéd oppii ja niistd taytyy
pystyd antamaan ja vastaanottamaan palautetta. H1 vastasi, ettd ’hanen
toimipaikassaan kannustetaan kysymaan ja tekemdaan niitd virheita, jotta jatkossa
ongelmatilanteista pystytddn selviamaan omatoimisesti.” Hanen mukaansa ‘*virhe- ja
ongelmatilanteissa taytyy myds tyfnantajan pystyd huomaamaan ne asiat, jotka
voivat johtua perehdytyksen puutteesta.” H1 lisaa lopuksi, ettd “rakentava palaute on
todella tarkedad, mutta hanen mukaansa olisi ehdottoman tarkeaa paastda antamaan

positiivista palautetta mahdollisimman nopeasti.”



H1 kertoo, ettd ’hanen toimipaikassaan kaydaan viikoittain palavereja, joissa
kdaydaan lapi myos asiakaspalautteita sekd hanen omia ajatuksia kuluneen viikon
tapahtumista.” Asiakaspalvelupaallikkd H2 pyrkii antamaan palautetta jatkuvasti
perehdytyskauden aikana korostaen rakentavan palautteen tarkeyttd ja virheista
oppimista. Han kuitenkin myontaa, ettd "ei osaa sanoa antaako han palautetta

tarpeeksi tydntekijoilleen.”

Molemmat esimiestehtavissa toimivat haastateltavat olivat sitd mielta, etta
‘tutustuminen muihin  tydyhteisén jaseniin on todella tarkeaa.” Kumminkin he
myonsivat, ettad tutustumisprosessia muihin tyontekijoihin ei edistetd millaan tavalla
heidan omissa toimipaikoissaan, vaan tutustuminen jaa uuden tyéntekijan vastuulle.
H2 kertoo, ettd ’toimipaikassaan perehdytysvaiheen alkaessa uudelle tydntekijalle
valitaan oma tuutori, joka perehdyttaa tydntekijan tyotehtavadnsa.” H2:sen mukaan
tdma tutustuttaminen on periaatteessa ainoa keino, jolla organisaatio tutustuttaa
uuden tybntekijan muuhun tybyhteis66n. Hanen mukaansa “uuden tyontekijan
tulemisesta myo6s ilmoitetaan taukotilan ilmoitustaululla.” Selityksena véhéaiseen
tutustumisvaiheenpanostamiseen H2 kertoo suuren tyontekijalukumaaran tuomat
haasteet, jotka estdvat esimerkiksi jokaisen tyOntekijdn tutustuttamisen

perehdytysvaiheen alussa.

H1 kertoo, ettd ’toimipaikassaan uusi tyontekija esittaytyy jokaiselle tyontekijalle ja
hanen tuutorinsa perehdyttdd hénet tydtehtavaansa, talon tapoihin ja ihmisiin, jonka
jalkeen esimerkiksi tauot pyritaan jaksottamaan siten, ettd tyontekijat pystyvat
tutustumaan toisiinsa paremmin.” Hanen mukaansa ’paras keino tutustuttaa
tyontekijat toisiinsa on yhdessa tydskentely” ja kertookin, ettd “heidan
toimipaikassaan tyontekijat ovat onneksi luonnostaan erittain kiinnostuneita ja
pyrkivat siihen, ettd kaikki tuntevat toisensa.” Han kuitenkin mainitsee, etta
“esimerkiksi heilld t6itd tehdaan paasaantoisesti yksin, vaikka perehdytystilanteessa

pyritdan siihen, ettd yhdessa tydskentelya olisi mahdollimman paljon.”

H3 piti tarkeéna sitd, ettd ennen tydsuhteen alkamista tyontekijalle kerrottaisiin tietoa
itse tyOpaikasta, tydymparistostda ja tyontekijan vastuualueista. Hanen mukaansa
“lman perehdyttamistd uusi tyontekijd on kaytannossa kykenematdn tydntekoon ja
tyonantajan nakokulmasta tehoton tydntekija, mika vaikuttaa myo6s yrityksen
tulokseen negatiivisesti.” H3 piti oman harjoittelujakson perehdytysta hyvana, jonka
seurauksena han pystyi nopeasti itsenaiseen tydskentelyyn, mikali muut toimipaikan

tyontekijat eivat kerenneet hanta opastamaan.
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H3:n mukaan ’palautetta olisi hyva saada esimerkiksi kolmen kuukauden vélein, jotta
tyonantajalla olisi riittAvasti aikaa arvioida tyontekijan suoriutumista.” H&nen
mukaansa ’“positiivinen palaute parantaa tyontekijan motivaatiota ja jaksamista
tydssa.” H3 piti kokouksia ja tapaamisia parhaina tilanteina antaa ja vastaanottaa

positiivista palautetta.

Kysyttdessd haastateltavalta kuinka tarkedna han nadkee tutustumisen muihin
tyontekijoihin, hanen vastauksensa tuki aikaisempia vastauksia. H3:n mukaan
“tutustuminen toisiin tydntekijoihin jo heti tydsuhteen alkaessa tekee tydymparistosta
paljon ystavallisemman ja nain valtytddn turhalta epardinniltd ja ongelmatilanteiden
ratkaiseminen nopeutuu.” Hdnen mukaansa myds 'toisten tyontekijdiden tunteminen
auttaa yritystd saavuttamaan halutut tulokset.” Ty6nantajan puolelta H3 toivookin,
ettd tyOnantaja jarjestdisi aikaa tutustumiselle, jotta uusi tyontekija voisi esitella

itsensa tyontekijoille.

Haastatteluissa selvisi, ettd H1:n ja H2:n alaisina on tydskennellyt tai tydskentelee
edelleen ulkomaisia tyontekijoitd. Haastattelujen aikana molemmissa toimipaikoissa
tyoskenteli  kaksi  venaldisyntyistd  myyjaa, toisella  H1:n  toimipaikan
vendlaissyntyisella myyjalla oli vakituinen tyosuhde ja toinen teki omaa
tydharjoitteluaan. Taman lisdksi toimipaikassa on Hl:sen aikana ollut useita

ulkomaalaisia harjoittelijoita Tydvoimatoimiston ja koulujen kautta.

Molemmat esimiestydssd tydskentelevat haastateltavat nakivat mahdollisena, etta
heidan toimipaikkoihinsa palkataan seuraavan vuoden aikana liséa ulkomaista
tybvoimaa. H2 painotti kuitenkin kohtuullista suomenkielentaitoa, jota han vaatii jo

téiden alkuvaiheessa.

H1l:sen mielesté kielitaito on tarkeda ja sen pitaa olla mahdollisimman nopeasti edes
kohtuullista. Han kertoo, ettd “esimerkiksi englanninkieli toimisi viela todiden
alkuvaiheessa, mutta suomenkieltd taytyy osata kohtuullisesti ymmartaa, silla
asiakkaat vaativat palvelua suomeksi.” Esimerkkind h&n paljastaa, ettd heilla ollut
Aasiasta lahtoisin oleva harjoittelija olisi voitu palkata, mikali tama olisi saanut tehda
pidemman harjoittelujakson. H1 painottaakin, ettd *koulujen tai Ty6évoimatoimiston
tukemia harjoitteluja pitaisi ajallisesti pidentddn, koska esimerkiksi hanen
toimipaikkansa ei kykene perehdyttamaan riittavasti ulkomaisia tyontekijoitd nykyisilla

kaytannailla ja resursseilla.”



H1l:sen mielesta “ulkomaisen tyontekijan perehdyttdmiseen ei Suomessa viela
panosteta tarpeeksi ja taman takia heitd on huomattavasti vaikeampi palkata.” Hanen
mielestdaan “ulkomaisen tyontekijan perehdytysprosessi on aivan erilainen, kuin
perehdytettdessa suomalaista tyontekijgd.” H1:sen kokemusten perusteella
ulkomaisen tybntekijan perehdyttdminen vie enemman aikaa ja itse
perehdytysvaihetta taytyy paloitella pienemmiksi kokonaisuuksiksi, jotta haluttuihin
tavoitteisiin paastaisiin. H1 mainitsee, ettd *hanen palkkaamaansa vendlaissyntyista
henkilda ei olisi palkattu, jos han ei olisi pystynyt tekemdan vuoden mittaista
harjoittelujaksoa.” Pitkan harjoittelun tuloksena tyéntekija oppi riittdvan suomenkielen

taidon, joka H1:sen mukaan on asiakaspalvelutydssa ehdoton edellytys.

Tyoskennellessdén esimerkiksi venélaisten tyontekijoiden kanssa H1 on huomannut
heidan tarvitsevan aivan erilaiset johtamiskeinot, kuin suomalaiset tyontekijat. Taman
takia H1 joutui opettelemaan aivan uudenlaisen johtamistavan, jota han ei ennen ollut
kayttanyt. H1 kertoo ’vendldisten tarvitsevan huomattavasti auktoriteettisemman
esimiehen, joka sanelee tydtehtdvat ja niiden jarjestyksen.” Tamén takia H1
painottaakin tallaisen osion tarkeytta ulkomaalaisen tyontekijan
perehdytyssuunnitelmassa, jossa olisi valmiiksi kerattyd tietoa esimerkiksi eri

kulttuureiden johtamistavoista.

H2:sen kokemukset ulkomaisista tyOntekijoistd jaavat edella mainittuihin kahteen
vendalaissyntyiseen tyontekijddn. H2:sen mukaan ’tyontekijat olivat asuneet pitkan
ajan Suomessa jo ennen tdihin tuloa ja néin ollen heidan suomenkielen taitonsa olivat
hyvat.” H2:sen mukaan “heiddn perehdytys ei eronnut muiden tydntekijdiden
perehdytyksesta.” Han kuitenkin mainitsee, ettd "asia olisi voinut olla toisenlainen,

mikali tydntekijoiden kielitaito olisi ollut heikompi. ”

H3:sen kokemukset tydskentelystd ulkomaisena ty6ntekijana rajoittuvat hanen
suorittamaansa 2 kuukauden mittaiseen tyéharjoitteluun kevaalla 2012 Osuuskauppa
PeeAssan toimipaikassa. Hanen suurin kohtaamansa haaste oli kommunikointi
asiakkaiden ja tyontekijoiden kanssa, silla hAnen suomenkielen taitonsa ovat erittain
rajalliset. Han ei myotskdan usko hakevansa toita Suomesta seuraavan 12
kuukauden aikana, silla han ei ole viela suorittanut omaa tutkintoaan loppuun ja
hanen suomenkielen taidotonsa ovat vielda heikot. H3 pitddkin juuri kielitaitoa

suurinpana haasteena ulkomaalaisen tydnhakuun.
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4.1.2 Yhteenveto haastatteluista

Yhteenvetona haastatteluista voidaan todeta, ettd ulkomaiselle tyGvoimalle on
tarvetta jatkossa, mutta nykyisilla resursseilla ja valtion panostuksella ei paasta
riittaviin tuloksiin, jotta ulkomainen tyévoima olisi kilpailukelpoista ja taloudellisesti
kannattavaa tyonantajalle kaupan alalla. Valtion tukemia harjoittelujaksoja tulisi
ajallisesti pidentdd, jotta harjoittelijalla olisi paremmat mahdollisuudet oppia

suomenkieltd, tyo- ja tapakulttuuria.

Molempien esimiesten mielestd ulkomaisen tydntekijan perehdytyssuunnitelmalle
olisi tarvetta jatkossa, koska siihen keratty tieto nopeuttaisi esimerkiksi esimiesten
tiedonkeruuta, jolloin my6s ulkomaisen tydntekijan perehdyttdminen ja opastaminen
olisi helpompaa. Tarkennettu ulkoimaisen tyontekijan perehdytyssuunnitelma
edesauttaa jo rekrytointitilanteessa ulkomaisen tydvoiman palkkaamista, silla
perehdytyssuunnitelmassa olevat tiedot tasoittavat kotimaisen ja ulkomaisen

tydvoiman valisté eroa.

Perehdytystd suunniteltaessa on muistettava ottaa huomioon uuden tyontekijan
taustat, jotta tyOnantaja pystyy omalla kayttaytymiselladn ja johtamistavoillaan
maksimoimaan perehdytyksen tuloksen. Oikein valituilla johtamistavoilla on pyrittava
siihen, etta jokainen tydntekijd saa tarvitsemansa avun tydnantajalta. Tama myos
tehostaa ja nopeuttaa perehdysta, niin ettd haluttuihin tavoitteisiin ei tarvitse kayttaa

likaa aikaa.

Perehdytysvaiheen alussa on suositeltavaa, ettd ulkomainen tyontekija saisi
mahdollisuuden nopeaan itsensa esittelyyn. Talla tavalla mahdollistetaan
ennakkoluulojen minimoiminen ja parannetaan muuttuneen tydyhteison ilmapiiria

toimivammaksi kokonaisuudeksi.



5 Pohdinta

Paadyin opinnaytetydn aiheeseen oman tydharjoitteluni kautta, jonka aikana sain
perehdyttaa ulkomaisen harjoittelijan kaupan alan tyotehtéaviin. Ajatus aiheesta syntyi
jo harjoittelun aikana ja tyon valmistelun aloitin loppukeséasta 2012. Harjoittelun
aikana huomasin omassa perehdytyksessd paljon hyvad, mutta myds muutamia
kehityskohteita. Kehityskohteet liittyivat suureksi osaksi toimipaikan puutteelliseen
perehdytyssuunnitelmaan ja huonosti toteutettuun harjoittelun pohjustukseen. Koska
ulkomainen harjoittelija ei puhunut suomea kommunikointi tapahtui yleensa
englanninkielella. Harjoittelijan toiveesta puhuimme my6s mahdollisimman paljon
suomea ja tatd kautta paadyin ratkaisuun, jossa kerroin asiat ensiksi hanelle
suomeksi ja sen jalkeen viela englanniksi varmistaakseni sen, ettd selitetyt asiat
tulevat varmasti ymmarretyksi. Yhteisen kielen Ioytaminen ei aiheuttanut meidan
valilla minkaanlaisia ongelmia, vaan ongelmat nakyivat muiden tydyhteis6on
kuuluvien henkildiden vahaisend kommunikointina ulkomaisen harjoittelijan kanssa ja

yhteisten tyévuorojen niukkuudessa.

Harjoittelujakson alkupuoli toteutettiin tyovuorojen perusteella onnistuneesti, mutta
jain silti kaipaamaan loppupuolella yhteisia vuoroja. Harjoittelujakson loppupuoli
toteutui siten, ettd olimme tyévuorosta suurin piirtein puolet ajasta samaan aikaan
téissa. Olisin kuitenkin halunnut perehdyttdd hanta enemman myoés loppuvaiheessa
harjoittelua. Tasté sain ajatuksen ryhtyd tekem&én perehdytyssuunnitelmaa, mikéa
mahdollisesti lisdisi tyontekijdiden kiinnostusta ja ymmarrysta ulkomaista tyontekijaa
kohtaan seka selkeyttaisi ulkomaisen tydntekijan perehdyttamisen eri vaiheita ja sen
vaatimaa ajan kayttéa. Tyon tarkoituksena ei ollut keksia "py6rad uudelleen”, vaan
enemminkin kehittdd nykyistd pyordd toimivammaksi osaksi, joka mahdollistaisi

kaupan alan kehittymisen kansainvélisempé&én suuntaan.
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Halusin lahtea alkuun pohtimaan opinnaytetydn tutkimusosion toteutusta silla
ajatuksella, ettd millainen tutkimus toisi mahdollisimman kattavan kuvan siitd mita
haluan tutkimuksella selvittdd. Paadyin laadulliseen tutkimukseen, jonka toteutin
teemahaastatteluina kyselytutkimuksen sijaan. Arvioin saavani tarkemman aineiston
tyoni tekemiselle panostamalla pienempdéan tutkimusryhmaan. Tutkimuksessa
haastattelin esimiestehtavissa tyoskentelevia henkil6ita ja ulkomaista vaihto-
opiskelijaa. Tarkoituksenani oli selvittdd olisiko ulkomaisen tydntekijan
perehdytyssuunnitelmalle tarvetta kaupan alalla. Haastattelukysymykset kasittelivat
perehdyttamista yleensd ja ulkomaisen tydntekijan perehdyttdmista. Lisaksi

haastatteluilla selvitettiin mitd perehdytyssuunnitelman tulisi sisaltaa.

Tutkimus osoitti, ettéd perehdytyssuunnitelmalle olisi tarvetta ja haastatteluista kavi
ilmi, ettd suunnitelman tulisi my6s sisaltda kulttuurieroja kasittelevdd materiaalia,
jonka alustavissa suunnitelmissani olin ajatellut jattda hieman pienempadan arvoon.
Kulttuuri ja kulttuurierot ovat kasityksend todella laaja alue. Jotta valttyisin
kirjoittamasta lilan pitk&aa ja tarpeetonta tietoa sisaltavaa tekstia, oli minun paatettava
nakdkulma ja tapa, jolla l&hden néita tietoja kasittelemaan tydssani. Tulin siihen
loppupéétokseen loydettydni aiheeseen sopivaa kirjallisuutta, ettd en Kkasittele
yksittaisia kulttuureita tai maakohtaisia kulttuurieroja, vaan lahden kasittelemaan
aihetta hieman eri tavalla. Kasittelin kulttuuria ja kulttuurieroja siita nakékulmasta, etta
mitka asiat vaikuttavat kulttuuriin ja miten ne ilmenevéat ihmisten kayttaytymisessa.
Mielestani tama onnistui siind mielessa hyvin, ettd sain tydhoni laajan
tekstikokonaisuuden eritteleméatta sen erityisemmin tiettyjen yksittdisten maiden tai
kulttuurien tapoja ja kasityksia liian paljon. Toisaalta, jos olisin eritellyt esimerkiksi
toimeksiantajan ndkokulmasta tarkeitd kulttuureita yksityiskohtaisemmin olisi
opinnaytetyd ehka tarkentunut paremmin tayttdmaan toimeksiantajan tarpeita.
Kuitenkin tyo teoriassa on liian laaja toimeksiantajalle ja tarkoituksena on tehda oma
materiaali toimeksiantajalle opinndytetydon materiaalia apuna kayttaen. Tama
materiaali sisaltdd maa- ja kulttuurikohtaisia tapoja ja kaytanttja, joista on apua

toimeksiantajalle.



Tutkimus osoitti, ettd PeeAssan perehdytyssuunnitelmaan olisi tarvetta lisata
ulkomaisen tyontekijan perehdytysta kasitteleva osio, silla nykyinen suunnitelma ei
valttAmatta riitd ulkomaisen tydvoiman perehdyttamiseen. Vaikka
perehdytyssuunnitelma ei sislla uutta tietoa perehdytyksesta, on se hyva apuvaline
tybnantajalle ja perehdyttgjalle. Sen avulla pystytaan paremmin ymmartamaan
tyontekijan kulttuurisia eroja, mitkd voivat vaikuttaa perehdyttdmisvaiheen
toteuttamiseen ja sen onnistumiseen. Esimerkiksi vieraat tavat ja kaytdnnot on syyta
selittdd ulkomaiselle tyontekijélle tarkasti ja selkeasti. Taman avulla valtytaan turhilta
virheilta ja vaarinymmarryksilta tyotilanteessa, jotka sattuessaan vaikuttavat suoraan

toimipaikan tulokseen.

Opinnaytetytn tutkimustulokset saatiin kokonaisuutta ajatellen todella pienesta
kohderyhmaésta ja se herattaakin kysymyksen. Voiko tuloksia kayttda ja soveltaa?
Kylla voi ja toisaalta ei. On totta, ettd otos tutkimuksessa oli pieni. Kuitenkin
puhuttuani toimeksiantajan yhteyshenkiléni kanssa ennen haastatteluita oli hankin
sita mielta, ettd PeeAssan perehdytyssuunnitelma kaipaa opinnaytetyon tuomaa lisé-

arvoa.

Mita tekisin toisin, jos saisin tehda tyon uudelleen? Ensinndkin omasta mielestani
opinnaytetyd onnistui suhteellisen hyvin. Kysymykset, joihin tutkimuksella pyrin
saamaan vastaukset tayttyivat ja tulokset vastasivat odotuksiani. Nain jalkikateen
ajateltuna toteuttaisin laadullisen tutkimuksen laajempana, kuin mitd se nyt oli.
Haastattelisin esimiehia, tyontekijoita ja ulkomaisia tydnhakijoita. Sellaisia ihmisia,
joilla osalla olisi kokemusta esimerkiksi ulkomaisen tydntekijan perehdyttamisesta ja
osalla ei kokemusta olisi juuri lainkaan. Lisdksi haluaisin kuulla esimerkiksi
maahanmuuttajilta kokemuksia ja ajatuksia, joita aihe koskettaa henkilokohtaisesti.
Taman lisdksi varaisin kunnolla aikaa tyon tekemiselle. Tyotd tehdessani olin tdissa
ja koulussa samaan aikaan, jonka takia opinnaytetyon tekemiselle varattu aika oli

hajanaista, mika varmasti myos vaikutti osaltaan tyon laatuun.

Opinnaytetytsta saisi mielestéani muutaman hyvan jatkotutkimuksen sen laajuuden ja
ajankohtaisuuden takia. Jatkotutkimus voisi kasitella esimerkiksi opinnéytetydn
vaikutuksista toimeksiantajalle. Toinen idea jatkotutkimukselle voisi olla tydssa
esittdman vaittdman tarkempi tarkastelu siitd, etta valtion tukemia harjoitteluita tulisi
pidentdd. Mitd muutoksia valtion tukemiin harjoitteluihin tulisi tehda, etta

harjoitteluiden tekijoilla olisi paremmat mahdollisuudet tydllistya.
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Opinnaytetydprosessi ajoittui syksysta 2012 kevaaseen 2013, eli noin seitseman
kuukautta. Teoriaosio ja haastattelut valmistuivat loppuvuodesta 2012. Toki
opinnaytetydn olisi voinut tehd&d nopeamminkin, mutta omat resurssit ja tydon viema
aika tekivat sen mahdottomaksi. Oma motivaatio opinnaytetydon tekemiselle syntyi
kunnolla vasta alkuvuonna 2013, jolloin oma opiskeluaika ja opintotuet alkoivat olla

vahissa ja valmistuminen tradenomiksi alkoi kiinnostaa ihan oikeasti.
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LITE 1

Ulkomaisen tydntekijan perehdyttdminen

Johdanto

Tama osio kasittelee ulkomaisen tyodntekijan perehdyttamista. Tarkoituksena on
kertoa tyOnantajalle kulttuurin vaikutuksista tydelaméssa ja siitd miten eri
kulttuuripiirteet vaikuttavat tyon tekemiseen. Taméan lisdksi kasitellaan ulkomaisen
tyontekijjan perehdyttamisen suunnittelua ja toteutusta, havainnollistetaan
kulttuurieroja Geert Hofsteden tutkimusta hyvéaksi kayttaen ja kerrotaan muutamien
eri kulttuurien ja maiden tapoja ja kaytantgja, joista voi olla apua perehdyttamisen
suunnitelussa. Viimeisena loytyy tydnantajalle tehty muistilista ulkomaisen tyéntekijan

perehdyttamiseen.

Hyva Tietaa!

Sana kulttuuri tulee sanasta cultura, joka on latinaa ja tarkoittaa viljelemista. Kulttuuri
voidaankin ajatella tarkoittavan ihmisen toimintaa ja toiminnan tuotteita. Tassa
asiayhteydessa kasitelladn kansallisia kulttuureita, jotka voidaan kasittda koostuvan
kahdesta eri osasta, nakyvastd ja nadkymattdmastda osasta. Nakymatdn osa on
kulttuurin ydin, jonka maarittdminen on suhteellisen vaikeaa. Se muodostuu arvoista,
valtarakenteista, uskonnoista, historiasta, tavasta kasittdd aika ja esimerkiksi
ihmissuhteista. Kulttuurin ydintad on todella vaikea taysin ymmartda ja sen syvallisen

osan tajuaminen edellyttda siihen kasvamista lapsuudesta lahtien.

Kulttuurin nakyvaan osaan kuuluvat erilaiset symbolit ja rituaalit, joita vieras
henkilokin  kykenee tunnistamaan. Suomalaisuuteen liittyvia symboleja ovat
esimerkiksi  sinivalkoisuus ja Suomi-neito. Rituaaleihin  kuuluu esimerkiksi
saunominen. Kasiteltdessd kulttuureja on tarked ymmartdd, ettd nakyvan osan
perusta l6ytyy nakymattomasta osasta, eli ei ole sattumaa, mitkd symbolit ja rituaalit

kuuluvat mihinkin kulttuuriin.



Selvita taustat

Ennen ulkomaisen tydntekijan tydsuhteen alkamista on hyva selvittda tiettyja asioita.
Henkilon taustojen selvittdminen varsinkin vieraasta maasta kotoisin olevalta
henkiloltd auttaa ymmartdamaan perehdytyksen lahtokohdat ja perehdytyksen
laajuuden tarpeen. Esimerkiksi tyontekija, joka ei ole asunut Suomessa pitkdan
tarvitsee opastusta myds suomalaisen kulttuurin sisaistamiseen. Suomalaisen
kulttuurin ymmartadminen parantaa tyontekijan omaksumista myos tydoelamassa. Miksi

asiat tehdaan juuri ndin ja mitd haneltéa tydelaméassa odotetaan.

Perehdyksen suunnittelu ja toteuttaminen

Vaikka ulkomaisen tyontekijan perehdytys ei sisalldltéan juuri eroa tavallisesta
perehdytyksestd, taytyy se silti suunnitella huolellisemmin, kuin suomalaisen
tyontekijan perehdytys. Vaikka henkild puhuisikin ymmarrettdvaa suomenkielta ei se
valttdmatta tarkoita sita, ettd han tiedostaa suomalaisen tyokulttuurin ja kaytannot.
Taméan takia on hyva tietdd hé&nen kulttuuristaan tiettyja piirteitd synnyttdmétta
kuitenkaan suoria ennakkoluuloja ja yleistyksia. Kun tiedostetaan kulttuurin piirteet
voidaan perehdytys suunnitella siten, ettd nama kulttuuripiirteet otetaan huomioon.
Esimerkiksi Etelda-Euroopasta lahtoisin oleva tyontekija tulee toihin Suomeen,
tybnantaja saa selville ettd tybaika-kasitys Etela-Euroopassa eroaa todella paljon
suomalaisesta aikakasityksestd. Tassa vaiheessa tydnantaja tietad, ettd tyontekijalle
on tarkasti sanottava, etta tydpaikalla on oltava juuri silloin, kun tyévuorolistoissa
sanotaan. Ulkomaisen tyontekijan kanssa tarvitaan joustamista, silla ihmisten tavat ja
kayttaytyminen eivat muutu hetkessa. Taman takia myos itse perehdytykseen taytyy

varata enemman aikaa.
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Kulttuurin vaikutus ty6elamassa

Kulttuurin  ymmartaminen ja sen mukaan toimiminen edesauttaa ty®nantajan
paamaarien saavuttamista. Kulttuurilla tarkoitetaan kaytdnntssd kaikkea mita
ihminen tekee tai jattdd tekemattd. Eri kulttuurien tapojen ja kaytantdjen
ymmartaminen on yksi kansainvélisen liiketoiminnan peruspilareita. Tata ajatusta
voidaan kayttda myos ulkomaisen tyontekijan rekrytoinnissa. Eri kulttuureista tulevilla
henkil6illa on oman kulttuurinsa tuomat arvot, toimintatavat, kayttaytyminen, kieli,
normit ja tavoitteet. N&mé& voivat olla hyvinkin ristiridassa omien kulttuuristen
nakemysten kanssa. TyOantajan nakokulmasta kulttuuritietdmys onkin esimerkiksi
perehdytettdessa ulkomaista tyontekijaa erittdin tarkead, jotta valtyttaisiin turhilta

vaarinkasityksilta.

Jotta voidaan ymmartda toisen Kkulttuurin tapoja taytyy ensin ymmartdd omaa
kulttuuria, mitd se on ja minkalaisia tapoja ja kaytantéja siihen liittyy. Silla sen kautta
pystyy ymmartamaan ne asiat, jotka ulkomaalainen henkild kohtaa tullessaan

Suomeen ja mitka voivat olla hanelle myds vaikeita aluksi ymmartaa.

Perehdyttamisen onnistumisen perusedellytys on toimiva viestinta perehdyttdjan ja
perehdytettavan valilla. Ulkomaisen tydntekijan perehdytyksessa taytyy ottaa
huomioon kulttuurien vélinen viestintd ja sen tuomat haasteet. Kulttuurien vélisella
viestinnélla tarkoitetaan vahintdan kahden eri kulttuureista olevan henkilon valista

kommunikointia.

Kulttuurierojen ymmartaminen

Jotta kulttuurien valinen viestintd olisi molemmille osapuolille hyoédyllista ja
kannattavaa on tarkeda ymmartda toista kulttuuria, miten toimitaan ja mitka ovat
kulttuurille tyypillisia arvoja. Ihmiset ovat yksilgitd, joten jokainen henkild toimii
hieman eri tavalla tulivatpa he samasta kulttuurista tai ei. Tamén takia on tarkeaa olla
muodostamatta suoraan stereotyyppista kuvaa toisesta kulttuurista lahtdisin olevasta
henkildstd ennen tapaamista, sillA se voi johtaa harhaan monessakin asiassa ja

hankaloittaa kommunikointia.



Geert Hofstede on Hollannista kotoisin oleva organisaatioantropologi, joka on tutkinut
kulttuurieroja. Hanella on kerattyd tietoa yli viidestakymmenestd maasta. Kerétyn
tiedon pohjalta Hofstede on paatynyt viiteen eri tekijaan, joilla han selittaa
kulttuurieroja, nama tekijat ovat: valtaetdisyys, yksilollisyys, maskuliinisuus,

epavarmuuden valttaminen ja kungfutselainen dynamiikka eli aikakasitys.

Valtaetaisyys

Valtaetdisyydelld tarkoitetaan p&aattdjien, kuten tyonantajien tai vallanpitdjien ja
tyontekijoiden tai kansalaisten vdlistd suhdetta. Se tarkoittaa henkilon riippuvuutta

jostain  korkea-arvoisemmasta henkilosta, esimerkiksi tydntekijan riippuvuutta

tybnantajasta.
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Kuva 1. Valtaetdisyys maittain. Malesialla suurin valtaetdisyys, Itavallalla
pienin.(Hofstede 2005, 43; Power index (PDI) values for 74 Countries and Regions.)

Suuren valtaetaisyyden Kkulttuureissa lapset opetetaan kunnioittamaan aikuisia ja
kohteliaisuutta arvostetaan. Naissa kulttuureissa yleensa isé on perheen auktoriteetti,
joka paattaa perheen asioista ja jota kuunnellaan. Naissa kulttuureissa eriarvoisuus
on hyvaksyttavdd ja nain ollen myds sukupuolten valinen tasa-arvo ei tayty.
Paatoksen teko on yleensé hidasta ja vaikeaa, silla l1&hes jokaisella on joku ylempi tai
vanhempi taho, joka paattaa asioista. Taman on joku voinut huomata matkaillessaan

Aasiassa, jossa esimerkiksi kylan asioista paattaa kylan vanhin mies.
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Pieni valtaetaisyys vallitsee esimerkiksi Pohjoismaissa, joissa kdytdnnossa jokaiselle
henkilblle pyritddn turvaamaan samat etuudet ja oikeudet. Pienen valtaetaisyyden
kulttuureissa vallitsee usein my@s miesten ja naisten valinen tasa-arvo ja demokratia.
TyOelamassa tama tarkoittaa sitd, ettd tydnantajan ja tyontekijan vélinen suhde on
lahempi. Hofstede (2005, 45) kirjoittaa, ettd pienen valtaetdisyyden maissa pyritaan
siihen, ettd jokainen on tasavertainen toisten kanssa, kenellakaan ei saisi olla
ylimaaraisia etuuksia. Kaytannossa esimerkiksi kaikki yrityksen tydntekijat kayttavat
samoja parkkipaikkoja, taukotiloja ja vessoja. Palkkaerot tyontekijoiden ja

tydnantajien valilla ovat suuren valtaetaisyyden maihin ndhden suhteellisen pienia.

Yksil6llisyys

Toisena mittarina Hofstede kayttdd yksillollisyytta, eli vallitseeko kulttuurissa
kollektiivisuus vai yksilollisyys. Kollektiivisessa kulttuurissa kaytetdan paljon "me”-
sanaa, perhe ja yhteisollisyys on tarked osa elamaa. Tallaisissa kulttuureissa perhe
yleensa kasittdd vanhempia, sisaruksia, isovanhempia, serkkuja ja laheisia tuttavia,

eli perhe on suhteellisen laaja.

Yksilollisyys
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Kuva 2. Yksilollisyys maittain. Yhdysvallat on yksil6llisin maa. Malesia kollektiivisin.
(Hofstede & Hofstede 2005, 78-79; Individualism index (IDV) values for 74 Countries

and Regions.)

Suuren valtaetdisyyden kulttuurit ovat yleensa myos kollektiivisia. Lapset opetetaan
pienesta pitden siihen, ettd ryhman etu menee yksilon edelle. Tallaisia maita ovat
esimerkiksi monet Aasian maat, joissa yhteisdajattelun juuret ovat lahtdisin tuhansien

vuosien takaa.



Kollektiivisissa  kulttuureissa ei koeta ystavyssuhteita niin térkeind, kuin
individualistisissa kulttuureissa. Tata selittaa toki jo perhesiteiden ja yhteiséllisyyden
voimakas lasnaolo eldamassa, jonka takia tiettyjA ystdvyyssuhteita ei tarvita

korvaamaan perhetta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Maskuliinisuus

Hofsteden kolmas mittari kulttuurierojen maarittelyssa on kulttuurin maskuliinisuus.
Tassa asiayhteydessd termeilla maskuliinisuus ja feminiinisyys ei tarkoiteta
sukupuolta tai nilden ominaisuuksia, vaan kuvaamaan eri kulttuurien arvorakenteita,

joiden kuvaaminen toisilla termeilla olisi myds mahdollista.

Maskuliinisuus
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Kuva 3. Maskuliinisuus maittain. Japani on maskuliinisin maa. Ruotsi feminiinisin.
(Hofstede & Hofstede 2005, 120-121; Masculinity index (MAS) values for 74 Coun-

tries and Regions.)

Maskuliinisen kulttuurin peruspiirteitéa ovat kovien arvojen korostaminen. Kovia arvoja
ovat esimerkiksi menestyminen, kilpailuhenkisyys seka suorittaminen. Japani on
maskuliinisin  maa (katso kuva 3), siella kovat arvot ilmenevat esimerkiksi
itsemurhatilastoissa. Ep&onnistuminen esimerkiksi opinnoissa voi johtaa nuoren
tekemaan itsemurhan, korvatakseen nain perheellleen tuoman hapean.
Yhdysvalloissa taas ajatellaan, ettd rahan maara kertoo menestymisesté ja jos sinulla
ei ole rahaa, olet epaonnistunut elamassa. Vaikka ndma kaksi ovat molemmat hyvin

maskuliinisia  maita ovat ne Hofsteden (2005) yksildllisyysmittaukseissa kaksi
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aaripaatd. Yhdysvallat on erittdin individualistinen maa, kun taas japani hyvin

kollektiivinen.

Hofsteden vertailussa Pohjoismaat ovat hyvin feminiinisia maita ja Ruotsi naista
feminiinisin. Naiden maiden piirteisiin kuuluu pyrkimys kilpailemattomuuteen ja
pysymaan mahdollisimman tasapaisina ihmisina. Esimerkiksi Ruotsissa tama nakyy
siind, etta peruskoulussa ei jaeta todistuksia ja kaikki valmistuvat lukiosta ylioppilaina.
Koulussa pyritdan olemaan normaalisti menestyvid ja omaa rahallista omaisuutta
pyritddn nayttamaan mahdollisimman vahan. Suomessa esimerkiksi katsotaan
rehvasteluna, jos naapuri omistaa hienomman auton ja nayttaa talla tavalla oman
rahallisen menestymisensa. Suomi on Pohjoista maista maskuliinisin, opiskelussa
pyritddn menestymaan ja saamaan hyva opiskelupaikka ja ty6. Taalla kuitenkin
ajatellaan, etta vaatimattomuus on hyve ja tama ndkyy parhaiten suomalaisiten

pukeutumisessa ja kayttaytymisessa.

Epavarmuuden valttaminen

Epéaselvyys luo aarimmaistéa ahdistusta. Jokaiselle kulttuurille on kehittynyt tapoja ja
keinoja lievittdaa epavarmuuden tunnetta. 2000-luvulla jatkuvasti kehittyva teknologia
on tuonut uusia keinoja valttda epavarmuuden tunne ihmisissa. Itselle epavarmoihin
tai pelkoa aiheuttaviin tilanteisiin ei valttamatta aina tarvitse osallistua tai joutua, silla
esimerkiksi monia arkisia tehtévia voidaan hoitaa tietokoneiden avulla. Téméan liséksi
kulttuureilla on monia muitakin tapoja lievittdd epavarmuuden tunnetta. Seuraava

Hofsteden mittari onkin epavarmuuden valttdminen.



Epavarmuuden vialttaminen
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Kuva 4. Epavarmuuden valttaminen maittain. Kreikalla epavarmuuden vaikutus
suurin. Tanskalla pienin. (Hofstede & Hofstede 2005, 168-169; Uncertainty Avoid-

ance Index (UAI) values for 74 Countries and Regions.)

Kulttuuria luonnehdittaessa epavarmuuden sietokykya voidaan pitd& yhtena kulttuurin
ominaisuutena. Kuinka voimakkaasti kulttuurin jasenet tuntevat epévarmuuden
tunnetta silloin, kun esimerkiksi sairastuu, menettaa tyonsa tai esimerkiksi talous
kohtaa laskusuhdanteen. Naihin tilanteisiin yhteiskunta on varautunut erilaisilla
suojamekanismeilla joita ovat esimerkiksi: Lait ja saannodkset, uskonto ja

sosiaaliturvajarjestelma.

Lait ja sdaannokset ovat yksi keino ehkaistd kansalaisten epavarmuutta, ne luovat
turvallisuuden tunnetta silla ne maardavat myods toisten ihmisten kayttaytymista ja
lisdavat turvallisuuden tunnetta yhteiskunnassa. Myods uskonnolla on suuri vaikutus
monien Kkulttuurien ja maiden epavarmuuden lievittamiseen. Uskonto voi auttaa
ymmartdmaan omaan itseensad kohdistuvaa ulkopuolelta tulevaa vaikuttamista ja
paatoksentekoa. Se auttaa myds hyvaksymaan epavarmuuden tunnetta, jolta ei voi
puolustautua tai sen valttaminen on mahdotonta. Monille ihmisille kuoleman jalkeisen

elaméan tietdminen auttaa myods lievittamaan epévarmuuden tunnetta ja auttaa

jaksamaan.
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Kreikka, Vendja ja Puola Ilukeutuvat maihin, joissa epavarmuutta pyritaan
voimakkaasti valttamaan. Naissa kulttuureissa arvostetaan hierarkisuutta ja vaikaita
oloja. Yksi tarked syy ndissd esimerkkimaissa epavarmuuden valttamiseksi on
maiden heikko sosiaaliturvajarjestelma. Esimerkiksi Ruotsi ja Tanska ovat maita,
joissa on jo hyvin kehittynyt sosiaaliturvajarjestelma, jolla pyritaan ehkaisemaan ja
auttamaan esimerkiksi taloudellisesti ahdingossa olevia kansalaisia. Naissd maissa
epavarmat olot eivat pelota, silla valtio pitda huolen omistaan. Suomi kuuluu naiden
aaripaiden valimaastoon, vaikka meilla onkin suhteellisen toimiva

sosiaaliturvajarjestelma.

Monissa aasialaisissa kulttuureissa edelld mainitut suojamekanismit ovat osittain
korvattu yhteenkuuluvuuden tunteella, perheeseen ja ryhmé&éan kuuluminen luovat
turvaa. Naissa kulttuureissa ei valttamatta pelata tai pyrita valttamaan epavarmoja tai
pelottavia tilanteita, silla perhe ja oma yhteis¢ pitavat kaikista huolta ja ovat tukena

vaikeinakin aikoina. Ei olla yksilgitd vaan kuulutaan yhteisoon.

Aikakasitys

Hofsteden viimeinen Kkulttuurieroja havainnollistava ulottuvuus on  kulttuurin
aikakasitys, eli miten aika kasitetddn eri kulttuureissa. Puhutaan lyhyen aikavalin ja
pitkan aikavalin kulttuureista. Lansimainen aikakasitys on yleensa ottaen lineaarisesti
eteneva, se alkaa ja loppuu. Lyhyen aikavalin kulttuureille on ominaista tyon
tehostaminen ja tulosten nakyvyys. Esimerkiksi Yhdysvallat ovat Hofsteden (2005,
211) aikakasityksen mittauksissa (Kuva 5) taulukon loppupaassa. Se tarkoittaa, etta
Yhdysvallat on Iyhyen aikavalin kulttuuri. Asioita mitataan nopeiden tulosten pohjalta
onnistuneiksi tai epaonnistuneiksi, ne tuottavat tulosta tai eivéat. Aasialaiset kulttuurit
ovat taas yleenséa pitkan aikavalin kultuureita, joissa aika kasitetddn aluttomana ja
loputtomana. Naissa kulttuureissa arvot kuten sinnikkyys, pitkdjanteisyys ja

yrittelijaisyys ovat erittdin arvostettuja.



Aikakasitys
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Kuva 5. Aikakasitys maittain. Kiina pitk&n aikavalin kulttuuri. Espanja lyhyen aikavalin
kulttuuri. (Hofstede & Hofstede 2005, 211; Long-Term Orientation Index (LTO) values

for 39 Countries and Regions.)

Kulttuurin  aikakésitystda voidaan my6s havainnollistaa yksiaikaisuudella ja
moniaikaisuudella. Yksiaikaiseen kulttuuriin liitetd&dn yhden asian Kkerrallaan
tekeminen, sisdanpain kaantyneisyys, tasmallisyys, yksin viihtyminen ja
suunnitelmista Kiinni pitdminen. Moniaikaisen kulttuurin ominaispiirteitd ovat monen
asian tekeminen samanaikaisesti, ulospdin suuntautuneisuus, ihmiskeskeisyys,

epatasmallisyys seka suunnitelmien muuttaminen tarpeen vaatiessa.

Eri kulttuurien aikakasitykset heijastuvat myos kulttuurin edustajien keskeinaisessa
kommunikoinnissa. Kuinka tietoa kerataan ympaéristostd ja siella tapahtuvista
asioista. On laajojen ja tiukkojen taustayhteyksien kulttuureita. Laajojen
taustayhteyksien maita ovat esimerkiksi Espanja, Italia ja Kreikka. Moniaikaisuus
nakyy ndiden maiden kulttuureissa esimerkiksi asiakaspalvelutilanteissa, joissa myyja
palvelee monta asiakasta kerrallaan. Ei ole mydskaéan tavatonta, ettd aikaisemmin
sovittuun tapaamiseen tullaan tunnin myodhassa, koska matkalla tapaamiseen on
tavattu tuttavia, joiden kanssa on jaaty juttelemaan. Naissd tilanteissa
esimerkkimaiden ihmiset eivat valttdmattd edes pyyda anteeksi tapahtunutta, koska
heille se on taysin normaalia ja luontevaa. Yksiaikainen kulttuuri vallitsee esimerkiksi
Yhdysvalloissa, Saksassa ja Pohjoismaissa. Kaupassa myyja palvelee vain yhta
asiakasta kerrallaan varmistaakseen palvelun laadun, ei niinkdan maaran.
Tapaamisiin ja palavereihin tullaan mielelladan aina hieman etuajassa, jotta

tapaamisen toinen osapuoli ei joudu odottamaan.



54

Tilanteissa, joissa moni- ja yksiaikainen kulttuuri kohtaavat toisensa voi syntya
todellisia yhteen térméayksid. Esimerkiksi tarkea yritystapaaminen voi menné pieleen
jo ennen sen alkamista, kun tdsmallinen saksalainen joutuu odottamaan yli tunnin
italialaista yhteistybkumppania, jonka kalenteriin tuli viime hetkella tarkedmpéaé
tekemista vanhan tutun kanssa. Toisaalta moniaikaisen kulttuurin edustaja voi pitaa
yksiaikaisen Kkulttuurin edustajaa vaikeana ja joustamattomana, koska han on

raivostunut tapaamisen viivastymisesta.

Monissa aasialaisissa kulttuureissa voidaan pitdd eurooppalaisia laiskoina ja
tehottomina, silla yhteen asiaan menee tuhottomasti aikaa. Aasialaisissa
kulttuureissa ajatellaan, ettd aikaa on viela paljon ja huomenna sitd tulee jo lisaa.
Toisaalta yksiaikaisen kulttuurin edustaja voi kokea moniaikaisen kultturin tavat
hosumisena, kun jokaista asiaa pyritddn tekemé&én samaan aikaan, eikd mihinkaan

asiaan tunnuta panostettavan kunnolla.

Muut kulttuuria selittavat tekijat

Hofsteden aikaisemmin esitettyjen kulttuuria selittivien tekijoiden lisdksi on myos
muita kulttuuriin vaikuttavia asioita. Nakyvimpina tekijoind voidaan pitaa esimerkiksi
uskontoa ja ilmastoa. Monissa kulttuureissa uskonto antaa ihmisille kasityksen
oikeasta ja vaarasta, se maarittaa kasityksia siitd mitd saa tehda ja mita ei.
Kollektiivisissa kulttuureissa se on myo6s voimakas yhteiséllisuuden lahde. Ajan
myo6ta uskonnon ja yhteiskunnan valiset toiminnot ovat yhdistyneet ja ndin vaikuttavat
toisiinsa. Esimerkiksi islamilaisissa maissa uskonto on voimakas poliittinen ja
yhteiskunnallinen vaikuttava tekija, joka valvoo ihmisten kayttaytymista. Se ilmenee
radikaalisesti esimerkiksi yksiloon kohdistuvina sanktioina, mikali héan tekee jotain
vaarin. Koska kollektiivisissa maissa yksilon merkitys koetaan vahaisempana, kuin
ryhmén voivat rangaistukset olla hyvinkin voimakkaita yksilo tasolla. Esimerkiksi
yksild voi saada kuolemantuomion aviorikoksesta tai menettdd katensa

syyllistyessaan varkauteen.

Ihmistd ympardéiva luonto ja ilmasto vaikuttavat myods suoraan kulttuuriin ja ihmisten
kayttaytymiseen. Kylmilld ja kuivilla alueilla ravinnon saanti ja elaminen on ollut
vaikeampaa, joten nailld alueilla on totuttu maaréatietoiseen ja tehokkaaseen
tydmoraaliin. Lampimilla alueilla ravinnon saanti ja suojautuminen kylmélta on ollut
taas helpompaa, joten lampiman alueen kulttuureille yleistd on myds hieman valjempi

kasitys tyostd ja tyOnteosta. Etelaisissad kulttuureissa vallitseva siesta-ajattelu on



lahtdisin  keskipaivallda kuumuuden rajoittaessa tydntekoa. Pohjoisessa tallainen
ajattelu katsotaan laiskuudeksi. Eteldinen tyokasitys ja vapaan tydonteon olemassaolo
ovat antaneet naille kulttuureille sijaa yhteisdllisyyteen ja inmiskeskeiseen ajatteluun.
Pohjolassa taas harvaan asutettu maa on vaistamattd vaikeuttanut ja vahentéanyt
ihmiskontaktien ma&araa, joka selittdd osin myos esimerkiksi suomalaisten

erakkoluonteen.

Seuraavaksi kasitellddn muutamien eri maiden Kkulttuuripiirteitd ja tapakulttuuria.
Nama tiedot on tarkoitettu tukemaan edellamainittuja Kkulttuurieroja selventavia
"mittareita”. Taytyy muistaa kuitenkin se, ettd tiedot ovat vain suuntaa-antavia,

eivatka ole suoria olettamia mainituista maista ja kulttureista.

Pohjoismaat

Pohjoismaissa on toisiinsa nahden hyvin samanlainen tapakulttuuri. Tama on
[&htdisin noin 1700-luvulta, kun ruotsalaiset ihailivat aikoinaan Ranskaa, josta he
imivat kaytantéja omaan tapakulttuuriinsa. Taman lisédksi esimerkiksi saksalaisten
maahanmuuttajien mukana Ruotsiin rantautui myos saksalaisia tapoja. TAman takia
ruotsalainen tapakulttuuri on my6és rantautunut Suomeen, Norjaan ja Baltian maihin,

silla ndma maat kuuluivat eri aikoina Ruotsin valtakuntaan.

Liike-elaman tavoissa on kuintekin joitakin eroja. Neuvottelutilanteissa norjalaiset
ovat melko samanlaisia kuin suomalaiset, mutta eivat kuitenkaan aivan yhta
suorasanaisia. Ruotsalaiset pyrkivat yleenséd sailytdmaan hyvan ilmapiirin, vaikka
asioista oltaisiinkin eri mieltd. Suomalaiselle voi olla vaikea ymmartaa mita
ruotsalainen haluaa sanoa, silla he Kkiertelevat ja peittelevat sanomisissaan

suomalaisia huomattavasti enemman.

Yhteistd kaikille Pohjoismaille on kuitenkin suhde luontoon. Liikutaan paljon
luonnossa ja seurataan eri vuodenaikojen vaihteluja. Mokilla oleminen on

pohjoismaalaisille hyvin tarkeaa.
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Eurooppa

Eurooppalaisia yhdistéda vankka tietAmys historiasta, silla jokainen Euroopan maa on
kokenut saman poliittisen ja teollisen kehitykset. Yhteistd eurooppalaisille valtioille on
samankaltainen arvomaailma ja ihmiskasitys. Eurooppalaisia ohjaa usko lakeihin ja

maarayksiin.

Iso-Britannia

Brittikulttuuria pidetdaan hyvin puheliaana kulttuurina, jossa kohteliaisuus ja hyva
kaytostavat korostuu. Britit ovat muodollisia ja he kokevatkin esimerkiksi ei-
muodolliset pohjoismaalaiset epéakohteliaina ja rdyhkeina. Iso-Britannia on hyvin
luokkatietoinen yhteiskunta, toisin kuin esimerkiksi Suomi. Sielld sosiaalinen
kanssakayminen tapahtuu yleensa luokkakohtaisesti. Iso-Britanniassa ei siis ole

mahdotonta, etta yrityksen johtajat istuvat ruokalassa omissa péydissaan.

Iso-Britannia on maskuliinen kulttuuri, jossa vallitsee ns. kovat arvot, ihmisia
luokitellaan heidan puheen ja pukeutumistavan perusteella. Tyoelaméssa vaittelya ja
vastakkainasettelua pyritdan valttdmaan, eikd tunteita ilmaista. Kuitenki tietynlaista
huumoria viljelladn myo6s tyoeldméassé ja esimerkiksi suomaisille voi olla vaikea
ymmartaa brittien nopeita huomautuksia ja leikkisda tarinankerrontaa. Britit ovat
my6s hyvin tasmallisia, kuitenkin sosiaalisista tilausuuksista 15 minuutin

my6hastyminen on jopa kohteliasta.

Saksa

Saksalainen kulttuuri on hyvin samankaltainen kuin suomalainen kulttuuri. Monet
perinteet ja juhlapyhdt ovat Suomessa saksalaista alkuperda. Saksalaiset pitavat
itsedaan rehellisina ja tehokkaina ihmisind, joten tydntekoa ja menestymista
korostetaan. Saksalaiset ovat suomalaisiin verrattuna hieman jarjestelmallisempia ja

taman takia he esimerkiksi valmistautuvat neuvotteluihin paremmin.



Saksalaiset pitdvat tyd- ja vapaa-aikansa erilladan ja pyrkivat suojaamaan
yksityiselamansa. Saksalaiset ovat muodollisia ja siksi he pitdvat esimerkiksi
pikkutakkia koko tyopéivan ajan, silla kauluspaitasillaan oleminen ei sovi tydntekoon.
Toisin kuin britit, saksalaiset eivat yleensa kaytd huumoria tyfelaméssa ja se saakin
usein saksalaiset tuntemaan olonsa epadmukavaksi. Saksalainen tunnuspiirre on
tasmallisyys. Heiddn ajankayttbnsa on tehokasta ja sovittua aikaa ei muuteta

jalkikateen.

Italia ja Espanja

Italia ja Espanja kuuluvat latinalaiseen kulttuuriin. Molemmissa maissa vallitsevat
suuremmat valtaetdisyydet, kuin Suomessa. Tama tarkoittaa esimerkiksi sitd, etta
tybnantajan ja tyontekijan valinen suhde on usein kaukainen. Tydnantaja ajatellaan
olevan tyontekijoitd parempi ja ndin ollen hdnen kanssaan suoraan toimiminen ei ole

yleista.

ltalialaiset suhtaituvat sopimuksiin ja lakipykéliin joustavasti, joten asiat hoidetaan
yleensa joustavasti. Neuvotteluissa ei yleensd noudateta tyojarjestysta, puhutaan
palijon ja paallekkain. Elekieli on ltaliassa tarkedad ja tdaméan takia silmid ja suuta

kaytetaan paljon kommunikoinnissa seka "kasilla puhuminen” on yleista.

Italialaisille aika on joustava kasitys ja tAman takia he ovat myds yleensa mydhassa.
Italialaiset arvostavat kohteliaisuutta ja kiittdminen on heille tarke&a. Jos henkildlla on

arvonimi sitd yleensa kaytetdan esittelyssa.

Espanjalaiset ovat ylpeita ja isdnmaallisia ja siksi he eivat voi menettda kasvojaan.
Uskonto kuuluu espanjalaisten arkipdivddn ja jokainen on tietoinen siitd, mihin

uskontoon kuuluu.

Tybelamassa espanjalainen esimies tekee paatokset yleensa suljettujen ovien takana
ja informointi alaisille toimii suhteellisen huonosti ja hitaasti. Taméan takia esimerkiksi
suomalaisille tuttu ilmoitustaulu nayttaytyy harvoin espanjalaisessa tydyhteistssa.
Espanjalaisille ihmissuhteet ovat tarkeita ja puhuttaessa hyvasta tydymparistosta ei

tarkoiteta hyvia tyétiloja, vaan hyvaa henkea tyttovereiden keskuudessa.
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Espanjassa arvostetaan tasmallisyyttd vaikka sita ei aina noudateta. Espanjalaiset
ovat tunnettuja myohastelystdédn, mutta yleensa kyse ei ole tahallisesta viivyttelysta.
Kyse on heidan tavastaan olettaa, ettd ehditddn tekemaan enemman asioita lyhyessa

ajassa.

Ita-Eurooppa

ItA-Eurooppa koostuu Vendjasta, Baltiasta ja itdisistd Keski-Euroopan maista. Maita
yhdistda yhteinen vanha eurooppalainen kulttuuritausta. Vaikka kommunistisen
Neuvostoliiton vaikutus nékyy maissa on kulttuurin juuret syvemmalla Venjalla.
Historiaa ei voi pyyhkia pois ja siksi Itd-Euroopan mailla on paljon yhteisia
kulttuuripiirteitd. Vanhassa kommunistisessa jarjestelmassa kaikki oli yhteista ja eika
oikeastaan kenenkaan ja taman takia ihmisten on vaikea ymmartaa kuka omistaa ja
mitd. Esimerkiksi ihmiset eivat valttdméattd koe varastavansa tydnantajalta, kun
tyopaikalta viedaa tavaroita kotiin. Uudessa tilanteessa, jossa tsaari, keisari tai
diktaattori ei ole kertomassa mita kansalaisten tulee tehd&, on ihmisten vaikea kantaa
vastuu teoistaan ja elamastaan. Tama nakyy myds tydelamassa siten, ettd venalaiset
tarvitsevat vahvan esimiehen, joka johtaa heitd tyotehtavasta toiseen. Suomalaisille

tuttu oma-aloitteisuus tydpaikalla on kasitteena suhteellisen vieras venalaisille.

Venalainen kulttuuri on suomalaisille melko vieras. Yleisesti katsottuna suomalaiset
eivat osaa kielta ja kulttuuritietamys on rajallista. Suomen ja Vengjan rajalla kohtaakin
kaksi aivan erilaista kulttuuria ja uskontoa. Venélaiset ovat luonteeltaan optimisteja ja
uskovat huomisen olevan parempi. He ovat todella vieraanvaraisia ja tekevat
pienistakin asioista juhlan. Vaikka julkinen Vengja saattaa nayttaa karulta ja ankealta

on yksityinen Venaja hyvin ihmislaheinen yhteiso.

Viestinndllisestd  ndkokulmasta  katsottuna  Itd-Eurooppa  kuuluu itaiseen
kulttuuripiiriin.  Aika on noin-kasite, siihen suhtaudutaan joustavasti. Kuitenkin
tasmallisyytta arvostetaan. Esittdytyminen on muodollista ja arvonimia kaytetaan.
Vanhemman vaeston keskuudessa kasisuudelmat ovat tavallisia, muuten katellaan
aina kun tavataan. Uskonto on tarked koko Ita-Euroopassa, kuitenkin nuorempi

sukupolvi ei ole tottunut kirkkoon.



Tybantajan muistilista ulkomaisen tydntekijan perehdyttamiseen

Ulkomaisen tyontekijdn perehdytyksessa taytyy ottaa huomioon paljon asioita, jotta
perehdytys onnistuisi toivotulla tavalla. Tavoitteiden saavuttamiseen voidaan apuna

kayttaa seuraavanlaista muistilistaa hyddyksi:

1. Selvita taustat

Tyontekijan taustojen tunteminen varsinkin ulkomaisen tyéntekijan kohdalla
on erittdin tarkedd. Se antaa hyvan pohjan tyon aloittamiselle ja helpottaa

nain ollen myés perehdytyksen suunnittelua ja toteutusta.

2. Suunnittele perehdytys

Kun tydntekijan taustat on selvitetty on hyva suunnitella perehdytyksen
vaiheet huolellisesti. Jos kyse on ulkomaisen tyontekijan perehdytyksesta on
tarkedd tehda huolellinen suunnitelma perehdytyksen kulusta ja siitd, mita

missakin vaiheessa perehdytykseen siséllytetdan.

3. Toteuta perehdytys

Harvoin perehdytys etenee niin kuin on aluksi suunniteltu. On kuitenkin
tarkedd olla tietoinen missd vaiheessa tyodntekija suunnilleen on
perehdytyksessd. Taman takia on hyva kayttdd esimerkiksi muistilistaa
asioista, jotka perehdytyssuunnitelmassa on sovittu. Merkkaamalla listaan

"suoritettu” tydnantaja pystyy helposti seuraamaan perehdytyksen kulkua.

4. Mukaudu

Mikali tarve vaatii, taytyy tyonantajan osata mukautua uusiin tilanteisiin.
Mikali esimies huomaa, etta asiat eivat toimi niin kuin pitaisi, on syyta pohtia
olisiko toisenlainen ldhestymistapa parempi vaihtoehto. Toisenlainen
johtamistyyli voi parantaa uuden tyontekijan tavoitteisiin padsemista. Mikali
alkuperainen tyyli on esimerkiksi aivan erilainen kuin ulkomaisen tyontekijan
kotimaassa on totuttu ndkem&an on oman johtamistyylin muuttamista syyta

miettia.
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5. Varmista

Ulkomaisen tyontekijan perehdyttdmisessa on erittain tarke& varmistaa, mita
tyontekija on ymmartanyt ja tiedostanut. Aina uuden asian tullessa varmista
kysymalla tyontekijaltd, mitd hé&n on ymmartadnyt. Nain valtytdan

vaarinkasityksilta ja varmistetaan tydn tehokkuus.

6. Annal/vastaanota palautetta

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen on tydyhteisdssa tarkeaa, silla
ilman palautetta ei tydyhteisd voi kehittya. Tamén takia palautetta onkin hyva
antaa saanndllisin véliajoin. Positiivista palautetta on hyvd antaa paivittain,
silla se luo onnistumisen tunnetta ja lisaa motivaatiota. Kehittava palaute on
toki tydsuhteen alussa valttamatonta ja sitd taytyykin antaa. Kannattaa
kuitenkin miettia, millainen tilanne kehittdvan palautteen antamiselle olisi
paras vaihtoehto. Ihmisille, jotka tulevat maista, joissa esimerkiksi
epavarmuutta pyritddn voimakkaasti valttamaan on syytd antaa kehittavaa

palautetta esimerkiksi kahdenkeskisissé tapaamisissa.



LIITE 2

Kaupan alan sanastoa:

aikataulu = schedule

asiakas = customer

asiakaspalvelu = customer service

arkipaiva = weekday
aukioloaika = opening hours
hylly = shelf

hinta = price

hintalappu = price tag
hintaetiketti = price label
jatepuristin = waste compactor
kassa = cash

kassanhoitaja = cashier
kassakaappi = safe
kauppakassi = shopping bag
kierratys = recycling

kierratystuotteet = recycling goods

kuitti = receipt

kuormalava = pallet
kayttdtavara = consumer goods
luomutuote = organic product
lahetysluettelo = dispatch note

maitotuotteet = dairy products

mattoveitsi = knife

myyja = seller, salesman, salesperson
myymala = shop, store, market
osasto = section

ostos = purchase

ostoskarry = shopping cart

pahvi = cardboard

palvelu = service

perehdytys = orientation

pullon palautuskone = bottle return machine
pyhéapaiva = public holiday

raha = cash, money

roskat = garbage, refuse, thrash
tauko = break

teollinen tavara = industrial goods
tuote = product

tybnantaja = employer

tyontekija = employee

varasto = storage, store

vero = tax

viikonloppu = weekend



