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maalaiset tyontekijat ovat sopeutuneet yritykseen, ja kuinka heidan sopeutumis-
taan voitaisiin jatkossa edesauttaa. Haluttiin myos selvittad, kuinka eri kulttuuri-
vaikutukset tulevat esille. Tutkimukseen osallistuneet henkil6t tydskentelivéat
Wartsila Shared Service Center osastolla. Koska Wartsild on suuri kansainvélinen
yritys, on aihe hyvin ajankohtainen.

Tutkimuksen teoria muodostuu kulttuuriosuudesta, jossa kerrotaan kulttuurin il-
menemista ja sen vaikutuksia. Paateorialahteend kaytettiin Geer Hofsteden tutki-
musta eri kulttuurivaikutuksista. Teoriassa esitetddn myds tyollistymisen eri vai-
heet, kuten rekrytointi, perehdytys ja tyontekijan tydyhteisdssa toimimisen tuke-
minen. Teoriassa kerrotaan myds Wartsilan omat toimintamallit kyseisissa proses-
seissa.

Tutkimus oli kvalitatiivinen tutkimus ja vastaukset keréttiin kyselylomakkeella.
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kin kuitenkin ilmeni esitetyn teorian kanssa. Johtopdatoksena voitiin todeta, ettd
jokainen ihminen on omanlaisensa yksilo, eika ole sidottu tiukasti tiettyyn kult-
tuuriin. Tutkimustulosten perusteella voitiin tehda kehitysideat yritykselle.
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The aim of this thesis was to find out how Wirtsild Finland’s foreign employees
have adapted to the company and how their adaption could be improved in the
future. The aim was also to find out how different cultural impacts appear. The
persons who took part this research all worked in the Shared Service Center de-
partment at Wartsila. As Wartsild is a big international company the subject is
very relevant for the company.

The theoretical section of this thesis consists of study of culture part that includes
examination of cultural insights and their effects. The main theory used was Geert
Hofstedes research about cultural dimensions. Theory also presents the areas of
employment recruitment, familiarization to work and supporting employees in the
working community. Also Wirtsild’s own operating models in these processes is
discussed.

The research was a qualitative research and the answers were collected by using a
question form with the aim to find out how different cultural impacts are reflected
in the answers. The main findings of the study were related to the disharmony
with the theory and its cultural impacts. However, similarities also appeared with
the theory presented. As a conclusion it was established that every person is a
unique individual, and is not strictly tied to any particular culture. Development
ideas were created based on the research results.
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1 JOHDANTO

Tutkimuksen aiheena on ulkomaalaisten tyontekijoiden sopeutuminen yritykseen.
Kohdeyrityksend on Wartsila Finland, joka on kansainvalinen yritys ja johtava
edistyksellisen teknologian ja kokonaiselinkaariratkaisujen toimittaja merenkulku-
ja energiamarkkinoilla. Tyoskentelen itse Wartsila Shared Service Center-
osastolla, johon kuuluu useita ulkomaalaisia tyontekijoitd, ja olen kiinnostunut

tutkimaan heidan sopeutumistaan yritykseen.

Tyossa tarkastellaan mitd suomalaisen yrityksen, tassa tapauksessa Wartsilan, tu-
lee ottaa huomioon kun se palkkaa ulkomaalaisen tyontekijan. Tarkoituksena on
perehtyd ulkomaalaisten tyontekijoiden tarpeeseen, rekrytointiin, palkkaamiseen,
perehdyttamiseen ja kuinka he saavat tukea Suomessa olonsa aikana. Naita eri
vaiheita tarkastellaan eri kulttuurivaikutusten pohjalta ja verrataan niitd suomalai-
seen tyokulttuuriin. Tutkitaan kuinka eri taustakulttuurit vaikuttavat henkilén odo-
tuksiin ja niiden toteutumiseen. Tyodssa selvitetddn myos Wartsilan nykyisté toi-

mintamallia ulkomaalaisten tyontekijoiden suhteen.

Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Empiirisen osuuden toteutan
kyselyn pohjalta, joita on 10 kappaletta. Kyselyyn osallistuvat henkil6t on jaettu

kolmeen eri maantieteelliseen kategoriaan: Aasia, Eteld- Amerikka ja Eurooppa.
1.1 Tutkimuksen tavoite

Tavoitteena on ottaa selville, miten Wartsilan nykyiset ulkomaalaiset tyontekijat
ovat sopeutuneet yritykseen ja pohtia kehitysehdotuksia esille tuleviin puutteisiin.
Joten paatutkimusongelmana on: Miten ulkomaalaisten tyontekijéiden sopeutu-
mista voitaisiin edesauttaa. Valitsin tdmén paatutkimusongelmaksi, koska haluan
selvittdd, miten muualta tulleiden ulkomaankomennuksesta voitaisiin tehdd mie-
luisampi ja hyodyllisempi Wartsildssa. Tutkimusongelmaa selvittdessa tulevat

esille seuraavat alatutkimusongelmakysymykset:

- Miten eri kulttuuritaustat poikkeavat suomalaisesta kulttuurista?

- Kuinka ulkomaankomennuksen eri vaiheet on toteutettu?
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- Minkalaisia kehitystoimenpiteitd tulee esille?
- Vastaavatko empiiriset havainnot teoriaa?

Tarkeimpié avaimia nédiden kysymysten selvittdmiseen ovat ulkomaalaisten tyon-

tekijoiden omakohtaiset odotukset ja kokemukset.
1.2 Teoriatausta ja menetelmat

Teoriaosuus Kirjoitetaan l&hdemateriaaliin viitaten. Teoria antaa ldhtokohdat ja
tiedon, mité eri tekijoita ja kulttuurivaikutuksia tulee ottaa huomioon ulkomaalai-
sen tyontekijan palkkauksessa. Paateorialdhteend voidaan pitdd Geert Hofsteden
tutkimusta eri kulttuurivaikutuksista. Teoriaosuudessa tutkitaan eri kulttuurien
vaikutusta sopeutumisen kannalta, seka kaydaan l&pi ulkomaankomennuksen eri
vaiheet. Tassd osuudessa selvitetdan myods Wartsilan nykyista toimintamallia ul-
komaalaisten tyontekijoiden suhteen. Teoriaosuudessa késitellddn muun muassa

seuraavia aiheita;

- Eri kulttuurien vaikutus tydyhteisossa

- Ulkomaalaisen tydntekijan palkkaaminen

- Ulkomaalaisen tydntekijan perehdyttdminen yritykseen

- Ulkomaalaisen tydntekijan toiminnan tukeminen suomalaisessa ty0yhtei-

sossa

Edelld mainittuja aiheita avataan laajemmin alaotsikoin.

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena tutkimuksena kyselylomaketta apuna kaytta-
en. Kyselylomakkeessa perehdytadan Wartsila Shared Service Centerin nykyisten
ulkomaalaisten tydntekijéiden omiin odotuksiin ja kokemuksiin ulkomaankomen-
nuksesta. Esimerkiksi kuinka he kokivat eri vaiheet, kuten rekrytointi, vastaanot-
to, perehdyttdminen, ja millaista tukea he saavat Suomessa ollessaan. Tarkoituk-
sena on myos selvittdd, onko jollakin osa-alueella parantamisen varaa ja heidéan
omia kehitysehdotuksiaan. Kysely toteutetaan séhkoisesti, ja se sisaltdd avoimia
kysymyksid, jolloin osallistujilla on mahdollisuus kertoa tarkemmin omista ko-

kemuksistaan. Saaduista tuloksista tehdaén johtopaatokset ja kehitysehdotukset



12

2 ERI KULTTUURIEN VAIKUTUS TYOYHTEISOSSA
TOIMIMISESSA

Maailmassa on paljon erilaisia ihmisi&, ryhmid ja kansakuntia, joissa ilmenee vas-
takohtaisuutta. Nama ihmiset, ryhmat ja kansakunnat ajattelevat, tuntevat ja kayt-
taytyvat eri tavalla. Kayttaytymisen malli opitaan eldman aikana, suuri osa jo var-
haislapsuudessa, jolloin ihminen oppii ja omaksuu helpommin. Taméan oppiminen
muodostuu muun muassa perheessd, naapurustossa, koulussa, nuoruuden ryhmis-
sé, tyopaikoilla ja asuinyhteisdssd. Ajatus-, tunne- ja kayttaytymismallien vakiin-
nuttua ihmisen mieleen, niistd poisoppiminen on vaikeaa. Nama eri mallit muo-
dostavat kulttuurin. Kulttuuri on opittua sosiaalisesta ympéristostd, se ei ole gee-
neissé periytyvad. Kulttuuri séételee sitd, miten erilaisia tunteita ja havaintoja ké-
sitell&an, ja kuinka niité ilmaistaan. (Hofstede 1993, 18-21).

2.1 Mista kulttuuri muodostuu?

Kulttuuri muodostuu eri kerrostumista. Nama kulttuurin eri kerrostumat voivat

olla esimerkiksi:

- Kansallinen taso, eli henkilénkotimaa

- Alueellinen, etninen, uskonnollinen tai kielellinen taso

- Sukupuolten taso

- Sukupolvien taso, joka erottaa isovanhemmat vanhemmista ja lapsista

- Sosiaaliluokka, joka on riippuvainen koulutusmahdollisuuksista ja amma-
tista

- Yritys- ja organisaatiotaso, jonka alaisena henkild tyoskentelee

Nykypéivéisessd yhteiskunnassa ndma kulttuurin eri kerrostumat saattavat olla
ristiriidassa keskendan, esimerkiksi uskonnolliset arvot saattavat taistella sukupol-
vien arvojen kanssa. (Hofstede 1993, 27-28).

Kulttuurin ilmenemisté voidaan kuvata myds seuraavalla kuviolla:
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Arvot
Rituaalit

Sankarit

Kuvio 1. Sipulikuvio: Kulttuurin ilmenemisen tasot (Hofstede 1993, 24).

Kuviossa 1 symbolit edustavat niitd asioita, jotka ovat l&himpéana pintaa, kun arvot

taas kulttuurin syvinté olemusta.

Symboleilla tarkoitetaan muun muassa sanoja, eleitd, kuvia tai esineitd. Niiden
merkityksen tunnistavat samaan kulttuuriin kuuluvat, tdhén voi kuulua esimerkik-
si ammattikieli. Symbolit uusiutuvat helposti, mutta myos katoavat ja sen takia ne

kuuluvat uloimpaan kerrostumaan. (Hofstede 1993.)

Sankarit ovat joissain kulttuureissa suuresti arvostettuja ja toimivat siten kayttay-
tymismalleina. Sankarit voivat olla eldvia tai kuolleita, todellisia tai kuviteltuja
henkiloité tai hahmoja, kuten esimerkiksi sarjakuvahahmot. (Hofstede 1993.)

Rituaaleja voi olla esimerkiksi tervehtiminen, kunnioituksen osoittaminen, sosiaa-
linen tai uskonnollinen seremonia. Joissakin kulttuureissa rituaalit ovat todella
suuressa osassa jokapdivaista elaméé ja niitd noudatetaan itsensa vuoksi. (Hofste-
de 1993))

Edelld mainitut kerrostumat on sijoitettu kaytantojen alle, tarkoittaen sité ettd ne
ovat ulkopuolisen havaittavissa, mutta niiden merkitys ilmenee vain niihin pereh-
tyneille. (Hofstede 1993.)
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Arvot ovat kulttuurin ydin. Arvot opitaan alitajuisesti ja ovat yleisia taipumuksia.
Ne ohjaavat ihmisten kayttaytymista eri tilanteissa ja sitd mitd pidetdan tarkeéna.
(Hofstede 1993.)

2.2 Geert Hofstede: Kulttuurien ulottuvuusmittarit

Professori Geert Hofstede on tehnyt yhden kattavimmista tutkimuksista, kuinka
eri kulttuurien arvot ndkyvat tyopaikoilla eri maissa. Hanen mallissaan kulttuurien
ulottuvuus on jaettu kuuteen eri mittariin: Valtaetaisyys, yksilollisyys, maskuliini-
suus ja feminiinisyys, epévarmuuden valttdminen, aikajanne ja hyvinvointi.
(Hoffstede 1993; The Hofstede Centre 2017.)

Valtaetaisyys mittaa eriarvoisuuteen suhtautumisen vaihteluvalia. Eli kuinka kult-
tuurissa suhtaudutaan vallan jakautumiseen, ja erityisesti kuinka yhteisén vahem-
man valtaa omaavat odottavat ja hyvaksyvit sen, ettd valta jakautuu epéatasaisesti.
Peruskysymys tdssa on se, miten yhteiskunta kasittelee eriarvoisuutta ihmisten
keskuudessa. Suurissa valtaetéisyyden maissa hyvaksytaan se, ettd jokaisella on
oma asemansa, kun taas pienemman valtaetdisyyden maissa ihmiset pyrkivét ta-
saaman vallanjaon. (Hoffstede 1993; The Hofstede Centre 2017.)

Yksilollisyysmittari selvittdd, onko henkil6 yksil6llinen vai kollektiivinen. Yksilol-
lisyysmittarin pisteiden ollessa korkeat, oletetaan yhteison jasenten huolehtivan
vain itsestaan ja lahimmadisistaan. Kun taas pisteiden ollessa alhaiset on kyseessa
kollektiivinen yhteiso, jossa ryhman etu menee yksilon edelle. Kollektiivisessa
yhteis0ssé saatetaan suosia tyohonotossa omia lahiryhmid tai sukulaisia. Naissa
yhteiskunnissa tyOpaikasta saattaa muodostua tyontekijéalle tunnetason l&hiryhma.
Yksilollisissa yhteiskunnissa tyontekijan ja tyonantajan vélinen suhde nahdaan lii-
ketoimena. (Hoffstede 1993; The Hofstede Centre 2017.)

Maskuliinisuus- ja feminiinisyysmittari kertoo, kuinka tydorientoituneita ja Kilpai-
luhenkisid yhteison jésenet ovat. Maskuliininen yhteiskunta elda tyolle, kun taas
feminiininen yhteiskunta tekee ty6té toimeentulon vuoksi. Maskuliinisessa yhteis-
kunnassa muun muassa kilpailu, saavutukset ja menetys ovat avainasemassa. Fe-

miniinisessa yhteiskunnassa taas suositaan vaatimattomuutta ja solidaarisuutta.
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Peruskysymyksena tassd mittarissa voidaan pitad, haluatko olla paras vai pitaa sii-
t4 mit4 teet. (Hoffstede 1993; The Hofstede Centre 2017.)

Epavarmuuden valttdminen mittaa kuinka yhteiskunta suhtautuu siihen, etta tule-
vaisuutta ei voida ennustaa. Pyritdnko yhteiskunnassa vaikuttamaan tulevaisuuden
tapahtumiin vai annetaanko sen vain tapahtua. Tama mittari mittaa sitd, miten uh-
kaavilta epadvarmat ja tuntemattomat tilanteet tuntuvat ja kuinka yhteison jasenet
kasittelevat naita tilanteita ja niista johtuvaa ahdistusta. Yhteiskunnissa joissa py-
ritdén valttdmaan epdvarmoja ja yllattavia tilanteita, saattaa olla paljon erilaisia
lakeja ja s&antojé, jotta nailté tilanteilta véltyttaisiin. Epdvarmuutta hyvaksyvissa
yhteiskunnissa taas saantgja tai tasmallisyytta ei pidetd tarkeind. Epavarmuuden
valttaminen ei kuitenkaan tarkoita samaa kuin riskien valttaminen. (Hoffstede
1993; The Hofstede Centre 2017.)

Aikajannemittari kertoo ihmisten suhtautumisesta ajan tuomiin muutoksiin. Talla
mittarilla korkealle sijoittuvat maat nykyaikaistavat ja uudistavat ympéristoaan,
sekd panostavat tulevaisuuteen. Tulevaisuuden suunnittelu on oleellista. Matalalle
sijoittuvat maat kunnioittavat ja yllapitavat perinteitd. He suhtautuvat epaluuloi-
sesti yhteiskunnan muutoksiin. (Hofstede G., Hofstede G.J. & Minkov M 2010;
The Hofstede Centre 2017.)

Subjektiivinen hyvinvointi mittaa henkilon elaménlaatua ja siihen liittyvia tunteita.
Subjektiivisen hyvinvoinnin paakysymyksena voidaan pitdd: Kuinka tyytyvéisia
ihmiset ovat elamaansd, ja kuinka onnellisia he ovat. Ihmiset, joilla on sama etni-
nen tausta, ympaéristo ja ryhma kokevat hyvinvoinnin ja onnellisuuden eri tavalla.
Matalalle sijoittuvissa maissa on yleensa hillitympaa ja enemman kieltoja, ja ela-
ménlaatuun panostamista ja eldmé&std nauttimista saatetaan pitdd jollain tavalla
vadrand. Subjektiivisen hyvinvoinnin mittarin pisteiden ollessa korkeat eldmasta
halutaan nauttia ja siihen panostetaan, kun taas pisteiden ollessa matalat kyseisié
eldamaniloja tulee hillitd. (Hofstede ym. 2010.)
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2.3 TyoOkulttuuri

Tyokulttuuri muodostaa pohjan tyGilmapiirille ja kertoo, miten tyopaikalla toimi-
taan. Se kertoo esimerkiksi tyOpaikan sadnnét ja ehdot, tydmoraalin ja saatelee
tyontekoa. Tyokulttuurin tehtdvand on myds séadelld, miten tydyhteison vuoro-
vaikutus toimii ja miten asiakkaita ja muita sidosryhmié kohdellaan. Ty6ilmapiiri
syntyy osana yrityksen jokapdivaista toimintaa ja siihen vaikuttaa ihmisten véli-
nen yhteistyd ja vuorovaikutus. Hyva toimivuus ja ilmapiiri tukevat tyéorganisaa-
tion menestymista, kuin my6s sen jasenten hyvinvointia. Huono tyokulttuuri ja
ty6ilmapiiri saattavat merkita, ettd tyopaikan johtamisessa ja sisdisissé toimintata-
voissa on puutteita. (Tyoturvallisuuskeskus 2016).

Tyokulttuurista voidaan toisinaan puhua myés organisaatiokulttuurina. Organi-
saatiokulttuuri liittyy yrityksen strategiaan ja tavoitteisiin ja siihen kuinka tyoyh-

teisGssa tulisi toimia, jotta ndma toteutuisivat, ei niink&an tydilmapiiriin.

Tyo6eldmassa monikulttuurisuus yhdistetddn usein liittyvaksi ihmisten kansalai-
suuteen, etniseen ryhmaan, uskontoon tai kieleen. Sukupuoli, ihonvéri, persoonal-
lisuus, sosiaaliluokka, fyysinen ja psyykkinen toimintakyky, vammaisuus ja mo-
net muut, ovat ominaisuuksia joista pitkalti riippuu, millaiseksi ihmisen eldma
muotoutuu. N&mé& ominaisuudet maérittelevat esimerkiksi sitd, kuinka yhdenver-
taisuus yksilon kohdalla toteutuu tydpaikalla ja miten han padsee osallistumaan
tyéelamaan. Kun henkil6é palkataan organisaatioon, han ei ainoastaan tuo muka-
naan patevyyttdan ja tyotaitoaan, vaan koko kokonaisuuden itsestddn. Tama ko-
konaisuus taytyy sovittaa tydyhteisoon ja tyohon, eikd kenenkaan tulisi joutua
luopumaan identiteetistddn. Jos henkil6 joutuu kieltimdan, salaamaan tai hapeé-
mé&é&n ominaisuuksiaan, ei han pysty olemaan parhaimmillaan tyOpaikalla ja tuot-
tamaan néin lisdarvoa. ( Lahti 2014, 18-19.)

2.4 Tyokulttuuri Suomessa

Suomi on pienen valtaetdisyyden maa, tarkoittaen sitd ettd Suomi koetaan tasaver-
taisena. Suomessa on matala hierarkia, yhtaldiset oikeudet ja esimies koetaan hel-

posti lahestyttavéksi ja hanta voidaan puhutella usein etunimelld. Valta on hajau-
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tettu ja johtajat luottavat alaisiinsa. Tyontekijat odottavat tulevansa kuulluksi ty6-
yhteis0ssé. Suomessa vallan vadrinkayttd on paheksuttavaa. Kommunikointi suo-

malaisessa tyoyhteisdssa on suoraa ja osallistuvaa. (The Hofstede Centre 2017.)

Yksilollisyysmittarissa Suomi sijoittuu individualistisiin yhteiskuntiin. Tama tar-
koittaa sité, ettd Suomessa ollaan hyvin itsendisia ja huolehditaan vain lahiomai-
sista, eika suurista yhteisgistd. Ty0yhteisossa tyontekijan ja tyonantajan vélinen
suhde perustuu yhteiseen etuun. Palkkaus ja ylennykset perustuvat tehtyihin saa-
vutuksiin, ei suhteisiin. (The Hofstede Centre 2017.)

Suomi luokitellaan feminiiniseksi maaksi, eli ty6té tehddén toimeentulon takia ei-
ka koeta suurta kilpailua. Johtajat pyrkivét tyoyhteisdissa yksimielisyyteen, ihmis-
ten tasa-arvoon ja solidaarisuuteen. Ristiriidat ratkaistaan neuvottelemalla ja niis-
sé pyritdan kompromisseihin. Tydyhteisoissa painostetaan hyvinvointia ja jousta-
vuutta. Tehokas johtaja tekee paatoksia osallistumisen kautta ja tukee tyontekijoi-
t4. (The Hofstede Centre 2017.)

Suomessa pyritaan valttamaan epavarmuutta. Epavarmuutta vélttelevissa maissa
yllapidetdén jarjestysta erilaisten saantdjen ja lakien voimin. Néaissa kulttuureissa
aika on rahaa, ja tarkkuus ja tdsmallisyys ovat yleisid normeja. Turvallisuusasiat
koetaan erittdin tarkeaksi. (The Hofstede Centre 2017.)

Ajattelun aikajanne mittarilla suomi sijoittuu melko alas. Totuudenmukainen ajat-
telutapa ohjaa paatoksia, jotka koskevat tulevaisuutta. Jos totuudenmukaista tie-
toa ei ole tarpeeksi péatosta tehtdessd, pitdydytadn yleensa vanhassa. Perheyrityk-
set ovat yleisid. (Hofstede ym. 2010; The Hofstede Centre 2017.)

Hyvinvoinnin mittarilla Suomi sijoittuu hieman yli puolenvalin, eli se kallistuu
hyvinvoinnin panostamiseen. Vapaa-ajalla on tarkea merkitys, ja sen laatuun ol-
laan valmiita satsaamaan. Taméa saattaa nakya suurena alkoholin kulutuksena ja
ylipainona. (Hofstede ym. 2010; The Hofstede Centre 2017.)
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2.5 Tyokulttuuri Aasiassa

Aasia on suurin maanosa niin pinta-alaltaan kuin véestoltdan. Koska Aasia on
maanosana niin laaja, valitsin tahan tutkimukseen viisi henkil6d Aasian eri maista,
joka kattaa puolet haastateltavista. Aasiaan mahtuu siis paljon erilaisia kulttuureita

ja nakemyksié.
2.5.1 Eteld-Korea
Eteléd-Korea sijaitsee Itd-Aasiassa.

Valtaetdisyysindeksin mukaan Eteld-Korea voidaan luokitella hieman hierarki-
seksi yhteiskunnaksi. Taméa tarkoittaa sitd, ettd yhteison jasenet hyvéksyvét sen
ettd kaikilla on oma paikkansa yhteisossa. Tyodyhteisoissa eriarvoisuus on luonnol-
lista ja esimiestd pidetddn hyvéntahtoisena itsevaltiaana. (The Hofstede Centre
2017.)

Etel&d-Korea on kollektiivinen valtio. L&hipiiri on laajempi ja siihen on sitouduttu
ja sille ollaan erityisen lojaaleja. Tamé lojaalisuus menee usein saantdjen ja maa-
rayksien edelle. Myds tydyhteistissa oma lahipiiri on etusijalla palkkauksessa ja

ylennyksia jaettaessa. (The Hofstede Centre 2017.)

Eteld-Korea on feminiininen valtio, eikd ndin ollen ole kovinkaan kilpailuhenki-
nen. Téllaisessa kulttuurissa tuetaan heikompia ja ihanteena on hyvinvointiyhteis-

kunta. TyOntekoa pidetédén valttamattoméana toimeentulona. (Hofstede 1993.)

Eteld-Korea on yksi eniten epavarmuutta valttava valtio. Vaikka epavarmuutta
valttavat maat ovat usein ilmaisukykyisempid, negatiivisten tunteiden nayttdminen
tyoyhteisdssa ei ole kovin hyvaksyttavaa, jotta ei menetetd kasvoja. Tama saattaa

aiheuttaa ahdistusta tyontekijoissa. (Hofstede 1993.)

Aikajannemittarilla Etela-Korea sijoittuu korkeimmaksi valtioksi. Eteldkorealaiset
yritykset tekevat pitkan aikavalin suunnitelmia ja tdhtdavat tasaiseen kasvuun.
N&ma yritykset pyrkivét kestavaan kehitykseen ja hyodyttamaan koko sidosryh-
maa ja yhteiskuntaa, ei vain osakkeen omistajia. (The Hofstede Centre, 2017.)
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Hyvinvoinnin mittarilla Etela-Korea sijoittuu melko alas. Etel4-Korean on osoitet-
tu olevan yksi maailman pidattaytyvaisimpié valtioita. Vapaa-aikaa ei pidetéd suu-
ressa arvossa ja tekemisid ohjaavat sosiaaliset normit, joista ei poiketa. (The Hofs-
tede Centre, 2017.)

2.5.2 Japani
Japani sijaitsee myo0s itdisessd Aasiassa.

Valtaetdisyysmittarilla Japani sijoittuu puolenviliin, kallistuen kuitenkin hieman
suuren valtaetaisyyden puolelle. Japanilaiset ovat hyvin tietoisia hierarkia jérjes-
tyksestd, mutta eivét ole yhta tiukkoja asian suhteen kuin muut Aasian maat. Ul-
kopuolisten silmin Japani saattaa vaikuttaa erittdin hierarkiselta valtiolta, koska
paatdksen teko on toisinaan todella hidasta. Paatokset tulee varmistaa monen eri
portaan kautta. Tdmé& kuitenkin osoittaa, ettd japanilaisessa tyokulttuurissa ei ole
yhtd ylemp&a henkild, joka hoitaa péaatoksen teon, kuten suurimpien valtaetéi-
syyksien maissa. Japanilaisessa kulttuurissa uskotaan, ettd kaikki ovat yhdenver-
taisia ja kuka tahansa voi paasta etenemaan, jos tekee toitd sen eteen. (The Hofs-
tede Centre 2017.)

Japania pidetdan kollektiivisena maana, mutta se ei ole yhtd vahvasti kollektiivi-
nen kuin muut Aasian maat. Japanilaiset ovat hyvin lojaaleja tyonantajalleen, ei-
vatka vaihda usein tyopaikkaa. Lansimaalaisesta ndkokulmasta voidaan sanoa,
ettd japanilaiset ovat hyvin kollektiivisia, mutta taas verrattaessa muihin Aasian
maihin Japani on hyvin individualistinen maa. He vaalivat yksityisyytta ja varau-
tuneempia, kuin muut aasialaiset. (The Hofstede Centre 2017.)

Japani luokitellaan yhdeksi maskuliinisimmaksi valtioksi. Koska Japani on kuiten-
kin kollektiivinen maa, kilpailu on yleensa ryhmien valista, ei yksildiden valista.
Yrityksissé japanilaiset ovat erittdin motivoituneita tyontekijoitd, etenkin kilpailu-
tilanteissa. He ovat huippuosaajia, jotka pyrkivét aina taydellisyyteen ja odottavat

sitd usein my6s muilta. (The Hofstede Centre 2017.)
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Epdvarmuusmittarilla Japani sijoittuu erittdin korkealle ja on néin ollen erittain
paljon epadvarmuutta valttava valtio. Tdmé saattaa johtua osaksi siitd, ettd Japani
on jatkuvasti erilaisten luonnonuhkien vaaravyohykkeelld ja on néin ollen koko
ajan varuillaan. Japanilaisilla on erittdin paljon erilaisia rituaaleja elamansé aika-
na, kuten esimerkiksi haissd ja hautajaisissa ja niiden noudattaminen on tarkeaa.
Yrityksissé japanilaiset kayttavat paljon aikaa, vaivaa ja selvittavat kaikki riskite-
Kijat ennen uusien projektien aloittamista. Johtajat pyytavat kaikki yksityiskohtai-

set tiedot ja luvut ennen péatdsten tekoa. (The Hofstede Centre 2017.)

Japani sijoittuu hyvin korkealle aikajdnnemittarilla. Japanilaiset ajattelevat aikan-
sa olevan hyvin lyhyt ja pyrkivat sen aikana tekeméaan parhaansa. Myos japanilai-
set yritykset pyrkivat pitkan aikavalin suunnitelmiin ja kestdvaan kehitykseen. Ne
panostavat usein tutkimuksiin ja kehitystoimenpiteisiin, myos taloudellisesti vai-
keina aikoina. (The Hofstede Centre 2017.)

Hyvinvointimittarilla Japani sijoittuu matalalle. Japanilaiset ovat hyvin hillittyja ja
pidattaytyvaisia. Kurinalainen moraali ja saastavaisyys ovat tarkeitd ominaisuuk-
sia, ja omaan hyvinvointiin panostamista saatetaan katsoa pahalla. (The Hofstede
Centre 2017.)

2.5.3 Vietnam
Vietnam kuuluu Kaakkois-Aasiaan.

Vietnamissa vallitsee korkea valtaetaisyys. Jokaisella on oma hierarkinen paik-
kansa yhteiskunnassa, eika siihen tarvita lisdperusteita. Organisaatiossa esiintyva
eriarvoisuus on hyvaksyttavéa ja alaiset odottavat kaskyja esimieheltd. Johdon
kyseenalaistamista ei katsota hyvélla. (The Hofstede Centre 2017.)

Kuten monien muiden Aasian maiden tapaan, my6s Vietnam on kollektiivinen
maa. Perhesuhteet ovat laajat ja ryhman etu menee aina yksilon edelle. Kollektii-
visessa kulttuurissa tyonantaja ei palkkaa pelkk&& yksilod, vaan uuden ryhman
kuuluvan jasenen. Ansiot jaetaan usein sukulaisten kesken. (Hoffstede 1993; The
Hofstede Centre 2017.)
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Vietnam lukeutuu myds feminiinisiin maihin. Ty6t4 ei koeta tarkedné ja siihen
suhtaudutaan hyvin vaatimattomasti. Vallitsevia arvoja ovat muista valittdminen
ja voimavarojen sailyttdminen. (Hoffstede 1993; The Hofstede Centre 2017.)

Vietnamissa epavarmuuden valttaminen on alhaista. Epavarmuuteen suhtaudu-
taan rennommin ja poikkeavuus on hyvaksyttavad. Ndissé kulttuureissa uskotaan,
etta sadntoja ei niinkdan tarvita, ja tarpeettomina ne voitaisiin jopa hylaté tai vaih-
taa. Tasmallisyys ja tarkkuus eivat ole luontaisia ominaisuuksia ja aikataulut hy-
vin joustavia. (The Hofstede Centre 2017.)

Aikajannemittarilla Vietnam sijoittuu pitkanaikavalin ajattelun puolelle. Vietna-
missa on perinteitd, mutta sielld myds sopeudutaan hyvin muutoksiin ja uusiin
olosuhteisiin. Pitkdnaikavélin ajattelutapa nékyy tulevaisuuteen sijoittamisena ja
séastdmisend. Naitd ominaisuuksia vietnamilaiset hyodyntavéat tulosten saavutta-
miseksi. (The Hofstede Centre 2017.)

Alhainen pistemé&é&ra hyvinvointimittarilla osoittaa, ettd myods Vietnamissa eletédan
hyvin hillitysti ja vaatimattomasti. Vietnamilaiset eivat koe tarvetta itseensé pa-
nostamiseen tai hemmotteluun. EIamaa eletaan sosiaalisten normien rajoissa. (The
Hofstede Centre 2017.)

2.5.4 Intia
Intia sijaitsee Etelad-Aasiassa.

Intiassa on suuri valtaetaisyys ja kunnioitus hierarkiaa kohtaan. Lahiesimies voi
olla helposti lahestyttdvé, mutta ylemmalla tasolla olevat henkil6t antavat maara-
ykset ja ohjeet, ja vastineeksi palkitsevat uskolliset tyontekijat. VValta on keskitetty
ja hierarkiassa alempana oleville kohtelu on usein epatasa-arvoista. Tyontekijat
odottavat selkeitd ohjeita siitd, mitd heiltd vaaditaan. Selke& ohjeistus koetaan
my0s psykologisena turvana ja johtajiin suhtaudutaan muodollisesti. Viestint4 ta-
pahtuu yleensd ylemmiltd portailta alaspéin, eikd negatiivinen palaute yleensé
saavuta ylempid johtoportaita. (The Hofstede Centre 2017.)
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Intia sijoittuu puoleenvéliin yksilollisyysmittarilla. N&in ollen se on seka indivi-
dualistinen, etta kollektiivinen. Kollektiivisuus tulee esiin ryhmien suosimisessa ja
niiden miellyttdmisessa. Palkkaus ja ylennykset perustuvat suhteisiin. Intian indi-
vidualistinen puoli tulee esiin uskonnossa, hindulaisuudessa. Hindut uskovat ela-
mankiertoon ja uudelleensyntymiseen. Uudelleensyntymiseen vaikuttaa, miten
henkild on elanyt entisen elaménsa, ja millaisena hén syntyy uudessa eldméssé.
Intialaiset ovat siis itse vastuussa omasta eldmastaan, ja siitda mita vaikutuksia silla

on heidéan uudelleensyntymiseen. (The Hofstede Centre 2017.)

Intia luokitellaan maskuliiniseksi valtioksi. Menetyksen nayttdminen ja sill& mah-
tailu on yleista Intiassa. Intia on kuitenkin my6s hengellinen maa ja siell& on usei-
ta eri hengellisia filosofioita. Se on yksi vanhimmista maista ja kulttuureista, ja
ikd on opettanut sille arvoa ja ndyryyttad. Tyd on keskeinen osa elamaa ja menes-

tyksen nakyvat symbolit ovat térkeitd. (The Hofstede Centre 2017.)

Intia sijoittuu keskivaiheille epavarmuudenvélttdmisen mittarilla. Epataydellisyys,
ja se ettd kaikki ei aina mene niin kuin pitdisi, on hyvéksyttavaa. Intia on hyvin
karsivéllinen maa ja epavarmuutta siedetddn hyvin, ja se on joskus jopa toivottua
muutosta yksitoikkoisuuteen. Ihmiset eivét ole tarkkoja ajan kansaa ja jamahtavét
helposti rutiineihin. S&&ntdja Kierretddn usein ja sédadetaan, ettd paastaan haluttuun
lopputulokseen. Sanonta “mikdédn ei ole mahdotonta” on hyvin yleinen Intiassa,

niin kauan kuin sdént6ja osataan saataa. (The Hofstede Centre 2017.)

Intian sijoittuessa puoleenvaliin aikajannemittarilla, ei voida madritella vallitseeko
siell& pitkan- vai lyhyenaikavalin ajattelutapa. Intiassa aika ei ole lineaarinen kasi-

te, eiké ndin ollen yhté tarked kuin lansimaissa. (The Hofstede Centre 2017.)

Myd6s hyvinvointimittarilla Intia sijoittuu matalalle. Oman itsensa hemmottelua
pidetddn turhana. Vapaa-aikaa ei pidetd suuressa arvossa Intiassa. (The Hofstede
Centre 2017.)

2.5.5 Pakistan

Pakistan sijaitsee myos Etela-Aasiassa.



23

Valtaetdisyysmittarilla Pakistan sijoittuu puoleenvaliin. Eli ei voida mé&éritella,
vallitseeko Pakistanissa suuri vai pieni valtaetéisyys. (The Hofstede Centre 2017.)

Pakistanin pisteet yksilollisyysmittarilla ovat hyvin alhaiset, eli se luokitellaan
my06s kollektiiviseksi maaksi. Ihmiset sitoutuvat pitkiksi ajoiksi lahiryhmiinsa.
Ryhméstd poikkeamista pidetddn huonona asiana ja ryhma mielipide on erittain
tarked. Tyontekijana kollektiivisen henkilon oletetaan toimivan Iahiryhman etujen
mukaisesti. (The Hofstede Centre 2017.)

Kuten valtaetédisyysmittarilla, myés maskuliinisuus- ja feminiinisyysmittarilla Pa-
kistan sijoittuu puoleenvaliin. Silld ei ole erityistd taipumusta maskuliinisuuteen
tai feminiinisyyteen. (The Hofstede Centre 2017.)

Pakistanissa on suuri tarve valttaa epavarmuutta. Epavarmuutta aiheuttavat tun-
teet ja niiden késittely kuuluvat yhteiskuntien kulttuuriperimaan. Ne siirtyvat ja
vahvistuvat usein eri instituutioissa, kuten esimerkiksi tydpaikoilla. Stressi on yksi
yleisimmisté piirteistd epavarmuutta vélttavissd maissa. Tyon kulkua valvotaan
monin eri saannodin, eikd mitaan haluta jattda sattuman varaan. (Hoffstede 1993;
The Hofstede Centre 2017.)

Intian tavoin, my0s Pakistan sijoittuu puoleenvaliin aikajannemittarilla, eli se ei
painotu erityisesti pitk&n- eikd lyhyenaikavélin ajattelutapaan. (The Hofstede
Centre 2017.)

Pakistan sijoittuu hyvinvointimittarilla matalimmalle sijalle. Ndin ollen voidaan
paatelld, ettd Pakistanissa ei koeta itsensd hemmottelua tarkednd. Yhteiskunta ja
sosiaaliset normit ovat melko tiukat ja niiden noudattaminen on itseensé panosta-
mista tarkedmpad. (The Hofstede Centre 2017.)

2.6 Tyokulttuuri Etela-Amerikassa

Etela-Amerikka on neljanneksi suurin maanosa. Eteld-Amerikasta on valittu kaksi
valtiota tdhan tutkimukseen: Brasilia ja Kolumbia. Eteld-Amerikasta voidaan pu-

hua myos latinalaisena Amerikkana yhdessa Keski-Amerikan kanssa.
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2.6.1 Brasilia

Brasilialaisessa yhteiskunnassa valtaetdisyys on suuri ja hierarkiaa on kunnioitet-
tava. Ihmisten valinen epéatasa-arvo on hyvéksyttavaa. Vallanjako on jakautunut
epatasaisesti ja enemman valtaa omaavat saava myds enemman hyotyja. Brasili-
assa on tarkeda kunnioittaa vanhempia ihmisig, ja usein lapset huolehtivat idkkais-
t4 vanhemmistaan. Yrityksissa on yksi pomo, joka ottaa kaikesta tdyden vastuun.
Erilaiset vallan statussymbolit ovat tarkeita ja niilla osoitetaan sosiaalinen asema.
(The Hofstede Centre 2017.)

Brasilia on kollektiivinen valtio. Sielld korostetaan vahvoja perhesuhteita jo syn-
tymasta asti ja niille olla uskollisia. Uskollisuus palkitaan suojelulla. T&mé& nakyy
myos tydeldmassd, missd perheen vanhemman ja enemmaén valtaa omaavan jase-
nen oletetaan auttavan nuorempaa paasemaan toihin samaan yritykseen. Liike-
elaméssa luotettavat ja pitkat litkesuhteet ovat tarkeitd. (The Hofstede Centre
2017.)

Maskuliinisuus- ja feminiinisyysindeksilld Brasilia sijoittuu keskivaiheille, eika
nain ollen voida maéaritella tarkemmin sen taipumusta tyon paamaarasta. (The
Hofstede Centre 2017.)

Brasiliassa on korkea epavarmuuden valttelemisen tarve, kuten yleensa latinalai-
sessa Amerikassa. S&annot koetaan tarkeaksi, mutta niiden toteuttaminen ja seu-
raaminen on yleensd heikkoa. Brasilialaiset kokevat, ettd byrokratia, lait ja saan-
not tekevat maasta turvallisemman. He ovat hyvin intohimoisia ja ndyttavat tun-

teensa helposti kehonkieltd apuna kéyttaen. (The Hofstede Centre 2017.)

Aikajannemittarilla Brasilia on sijoittunut puoleenvéliin. Siell& ei painotu pitkan-

aikavalin, eikd lyhyenaikavalin ajattelutapa. (The Hofstede Centre 2017.)

Brasilia sijoittuu hyvinvointimittarilla eldmasta nauttimisen puolelle. Hauskanpi-
to, positiivinen asenne ja optimistisuus ovat oleellisia asioita tallaisessa kulttuuris-
sa. Vapaa-aikaan panostaminen rahallisesti on hyvaksyttdvaa. (The Hofstede
Centre 2017.)
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2.6.2 Kolumbia

Epéatasa-arvo ihmisten valilla on suuri Kolumbiassa ja nain ollen sielld vallitsee
suuri valtaetdisyys. Tdma epatasa-arvo on hyvéksytty kaikilla yhteiskunnan tasoil-
la. Esimerkiksi liiton johtajalla on enemmén valtaa, kuin liiton johtojasenilla. Ta-
ma vastaava ilmio on nakyvilla my6s yritysjohtajien keskuudessa, kuin valtion
korkeissa viroissakin. (The Hofstede Centre 2017.)

Kolumbia on maailman neljanneksi kollektiivisin maa. Sisépiireihin ja ryhmiin
kuuluminen on erittdin yleistd. Ryhmilla on usein vahva identiteetti, miké& usein
korreloi luokkaeroja. Uskollisuus on ensiarvoisen térke&a ja sen ansiosta jasenet
saavat etuoikeuksia ja hyotyja. Samalla véltetadn konfliktit ja sdilytetddn ryhman
harmonia. Ryhman ulkopuoliset saatetaan kokea uhkana tai vihollisina. Kommu-
nikointi on hyvin siséltorikasta, jolloin puheet ja kirjalliset dokumentit ovat yleen-

sé laajoja ja monimutkaisia. (The Hofstede Centre 2017.)

Kolumbia kuuluu maskuliiniseen ulottuvuuteen. Sielld ollaan hyvin kilpailuhenki-
sid ja menestysorientoituneita. Kilpailua esiintyy eri ryhmien valilla, mutta ei ja-
senien kesken. Ryhman jasenen asema on yhteydessa etuihin ja tulokseen ja siksi

usein vapaa-aikakin uhrataan ty6lle. (The Hofstede Centre 2017.)

Kolumbia on voimakkaasti epavarmuutta valttava valtio. Kaikelle on laajat séan-
not ja konservatiivisuus on tarkoin seurattua. Tama nakyy myds uskonnossa, mité
noudatetaan ja seurataan konservatiivisten ihmisten taholla. Sdantdja noudatetaan
vain jos ne sopivat ryhmélle. Ryhmén korkeimmat jasenet muodostavat usein itse
omat sdédnnot. Tyossa tamé saattaa nakya suunnitelmien yksityiskohtaisessa laati-
misessa, jotka eivét valttdmatta seuraa kaytantéd. Kolumbiassa on vaikea toteuttaa
muutoksia, mutta se on mahdollista jos paljon valtaa omaava henkil6 pystyy vai-

kuttamaan ja johtamaan suuria ryhmid. (The Hofstede Centre 2017.)

Aikajannemittarilla Kolumbia sijoittuu matalalle. Perinteet ovat tarkeita ja niita
kunnioitetaan ja vaalitaan. Tulevaisuuden suunnittelu ja vanhan korvaaminen uu-

della, ei saa loukata perinteitd. Yrityksissa keskitytd&dn kuluvaan vuoteen ja odote-
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taan nopeita tuloksia. Liiketoiminnan kehittdmista ja tutkimista ei pideta tarkeana.
(The Hofstede Centre 2017.)

Kolumbia sijoittuu erittdin korkealle hyvinvointimittarilla. Elamanlaatuun panos-
taminen on oleellista ja hyvéksyttdvaa. Laheisten kanssa vietetddn aikaa aktiivi-

sesti hauskan pidon merkeissa. (The Hofstede Centre 2017.)
2.7 Tyokulttuuri Euroopassa

Suomi kuuluu myds Eurooppaan, mutta tassé tutkimuksessa on haluttu ottaa ver-
tailuun kolme muuta Euroopan maata Suomen lisaksi. Eurooppa on kolmanneksi

suurin maailmanosa ja siihen kuuluu erilaisia kulttuureita ja nakokulmia.
2.7.1 Latvia

Latvia on pienen valtaetdisyyden maa ja sielld suositaan vallan hajauttamista paa-
toksenteossa. Varsinkin nuorempi sukupolvi suosii avointa johtamistyylid. Kunni-
oitusta osoitetaan kuitenkin viranomaisille ja vanhemmalle sukupolvelle. Jo
kommunismin aikaan latvialaiset tydyksikot kokoontuivat yhdessa keskustele-
maan ideoista ja tekemaan suunnitelmia. Mutta myos tasta syysta latvialaiset suh-
tuivat. Kaskyttdmiseen ja ohjeistamiseen suhtaudutaan negatiivisesti. (The Hofs-
tede Centre 2017.)

Korkeat pisteet yksilollisyysmittarilla osoittavat Latvian olevan hyvin individua-
listinen valtio. Ydinperheet ovat l&heisid, mutta toisten omaa henkilokohtaista ti-
laa on kunnioitettava. Tyoeldmassa latvialaiset keskittyvat omaan suorituskykyyn-
sé&. He tuovat asiansa selkeésti ilmi ilman liioittelua tai vahattelyd. Latvialaiset ei-
vat piittaa muiden tekemisistd, niin kauan kun se ei héiritse heiddn omaa elaméén-
sé. (The Hofstede Centre 2017.)

Latvia luokitellaan feminiiniseksi valtioksi. Sielld koetaan menestykseen liittyvét
keskustelut hieman kiusallisiksi, kuten kehujen antaminen tai vastaanottaminen.
Latvialaiset ovat vaatimattomia ja pitavat mielellddn matalaa profiilia. Konfliktit

koetaan uhkana, koska ne vaarantavat hyvinvoinnin. Latvialaista kulttuuria pide-
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taan hyvin varautuneena, mutta se on kuitenkin hyvin suvaitsevainen muita kult-

tuureita ja kansoja kohtaan. (The Hofstede Centre 2017.)

Latviassa halutaan valttaa epavarmuutta. S&anndét ovat yleensa selkedsti ilmaistu-
ja ja kirjallisia. Jos niissa on epaselvyyksia tai niitd ei pystyta noudattamaan, niita

pyritddn muuttamaan. (The Hofstede Centre 2017.)

Latvia sijoittuu aikajannemittarilla hyvin korkealle. Tulevaisuuden muutokset
nahdaan positiivisena ja tulevaisuuteen panostetaan. Myos talla mittarilla Latvia-
laiset ovat sopeutuvaisia ja pystyvat kunnioittamaan perinteitd, uuden luomisen
rinnalla. (The Hofstede Centre 2017.)

Hyvinvointimittarilla Latvia sijoittuu alas. Tyytyminen perusasioihin on tavallista,
eiké elamélté vaadita erityisia huveja tai nautintoja. Sosiaaliset normit ovat arvos-
sa. (The Hofstede Centre 2017.)

2.7.2 Puola

Puola lukeutuu suuren valtaetdisyyden maihin. Puolalaisissa yrityksissé vallitsee
tiukka hierarkia ja johtajalla on vahva auktoriteetti. (The Hofstede Centre 2017.)

Yksilollisyys mittarilla Puola on korkealla, eli se on individuaalinen kulttuuri. Sen
tiukka hierarkia on kuitenkin ristiriidassa individualismin kanssa, mika voi luoda
jannitteitd. Yrityksissd johtajan odotetaan luovan henkilokohtaisen kontaktin
kaikkien kanssa, jotta jokainen kokisi olevansa tarkeé vaikkakin epétasa-arvoinen.
(The Hofstede Centre 2017.)

Puolassa vallitsee tydorientoitunut ajattelutapa, eli se on maskuliininen kulttuuri.
Ty0 on térked osa elaméa ja sille omistetaan paljon aikaa. Ty6ssa tarkedd on me-
netys ja tuloksellisuus. (The Hofstede Centre 2017.)

Epavarmuusmittarilla Puola sijoittuu hyvin korkealle. Epdvarmuutta halutaan vélt-
taa ja sielld vallitsee tiukka laki ja jarjestys. Turvallisuuden tunne on térked ja sita
halutaan yll&pitaa. Protestit tulee tukahduttaa jo ennen niiden alkamista. (Hoffste-
de 1993; The Hofstede Centre 2017.)
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Puola kallistuu aikajannemittarilla lyhyenaikavélin ajatteluun. Perinteet ovat ar-
vossa, ja toiminta voi olla toisinaan hieman vanhanaikaista. Toiminnan kehitta-

mista tulevaisuutta ajatellen ei pideta tarkedna. (The Hofstede Centre 2017.)

Hyvinvoinnin mittarilla myds Puola sijoittuu melko alas. Sielld tyydytaan perus-
tarpeisiin, mitd tarvitaan eldmiseen, eika itseensé panostamista pidetd oleellisena
tarpeena. Itsensd hemmottelua pidetddn turhamaisena sosiaalisten normien mu-
kaan. (The Hofstede Centre 2017.)

2.7.3 Saksa

Saksa on pienen valtaetdisyyden maa. N&issd maissa alaiset ja esimiehet pitavat
toisiaan tasavertaisina. Tyotehtdvien véliset palkkaerot ovat suhteellisen pienié.
Alaisten on pystyttdva tavoittamaan esimiehensd, joka on osaava ja demokraatti-
nen ja siksi arvostettu. Alaiset odottavat, ettd heidan mielipidettdan kysytaan hei-
dan tyotaan koskevissa asioissa, mutta he hyvaksyvat, ettd esimies viime kédessa
tekee paatoksen. (Hofstede 1993.)

Saksa on yksilollinen maa. Tassa kulttuurissa tydntekijoiden oletetaan toimivan
omien etujensa mukaisesti ja ty0 tulisi organisoida siten, ettd siind yhdistyvat
tyontekijan omat ja tyonantajan edut. Yksilollisessd yhteiskunnassa sukulaisten
palkkaamista ty6paikoille ei pidetd toivottavana. Tydnantajan ja tyontekijén suhde
nahdaan liiketoimena. Johtaminen on yksil6llisissa maissa yksildiden johtamista.
Yksil6llisen yhteiskunnan normina on kohdella jokaista tasavertaisena. (Hofstede
1993.)

Kyseinen maa on maskuliininen. Maskuliinisessa yhteiskunnassa eletdan tyélle.
Yrityksissa korostetaan tuloksia ja niistd halutaan palkita oikeuden ja kohtuuden
mukaan. Maskuliinisissa kulttuureissa tyon tulisi tarjota mahdollisuuksia tunnus-
tuksen saamiseen, etenemiseen ja haasteisiin. Johto on luonnollisesti jamakka,

paattavéinen ja aggressiivinen. (Hofstede 1993.)

Saksassa pyritaan valttamaan epavarmuutta. Epdvarmuutta valttavissa yhteiskun-

nissa on monia muodollisia lakeja tai epdmuodollisia méaarayksié, joiden avulla
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valvotaan tyOnantajien ja tyontekijOiden etuja ja velvollisuuksia. Tyon kulkua
valvotaan monin sisdisin ohjein ja sadnnoksin. Saksalaisessa kulttuurissa halutaan
tehda toitd. Elama on Kiireista ja aika on rahaa. Epdvarmuutta valttavissa yhteis-
kunnissa sadntdjen tarve voidaan kuitenkin kaantad myonteiseksi tarkkuudeksi ja
tasmallisyydeksi. (Hofstede 1993.)

Saksa on pitk&naikavalin ajattelun valtio. Paatokset tehdaan tulevaisuutta ajatel-
len. Myds saastdmien tulevaisuutta varten on normaalia. Liike-elamassa pitk&jan-
teisyys takaa pysyvat tulokset ja karsivallisyytta arvostetaan. (Hofstede ym. 2010;
The Hofstede Centre 2017.)

Saksa on hyvinvoinnin mittarilla melko matalalla. Hillitty olemus ja neutraali suh-
tautuminen eldmaén on yleistd. Vapaa-ajalle ei anneta suurta merkitysta. Ihmisten
tekemisiin vaikuttavat sosiaaliset normit ja niistd ei yleensa poiketa radikaalisti.
(The Hofstede Centre 2017.)
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2.8 Yhteenveto

Hofstede on pisteyttanyt jokaisen maan jokaiselle mittarille. Kohdemaiden sijoit-
tuminen valtaetéisyys- ja kollektiivisuus- ja yksilollisyysmittarilla voidaan yh-

teenvetda seuraavalla taulukolla:
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Taulukko 1. Kohdemaiden sijoittuminen valtaetéisyysmittarilla ja yksilollisyys-
kollektiivisuusmittarilla (Hofstede Centre 2017).

Taulukosta voidaan todeta, ettd suurin osa kohdemaista sijoittuu suuren valtaetai-
syyden puolelle. Ainoastaan Saksa ja Latvia sijoittuvat Suomen tavoin pienen val-
taetaisyyden puolelle. Taulukosta voidaan myds pééatelld, ettd ainoastaan Euroo-
pan maat ovat yksilollisi4, kaikki muut maat ovat sijoittuneet kollektiivisuuden

puolelle.

Myo6s maskuliinisuus ja feminiinisyysmittarin pisteet, sekd epavarmuuden véltta-

misen pisteet voidaan sijoittaa taulukkoon seuraavasti:

100
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Feminiinsyys - Maskuliinisuus
Taulukko 2. Kohdemaiden sijoittuminen maskuliinisuus- ja feminiinisyysmitta-

rilla ja epdvarmuuden valttdmisen mittarilla (Hofstede Centre 2017).

Taulukosta nahd&an, ettd suurin osakohdemaista tahtoo vélttad ep&varmuutta.
Vain Intia ja Vietnam sijoittuvat matalan ep&varmuuden valttdmisen puolelle.
Maskuliinisuus on voimakkainta Japanissa ja feminiinisyys Latviassa. Muut koh-
demaat sijoittuvat puolivalin tienoille tai kallistuen jonkin verran maskuliinisuu-

teen tai feminiinisyyteen.

Aikajanne- ja hyvinvointimittarin tulokset voidaan myos sijoittaa taulukkoon.
Seuraavasta taulukosta voidaan todeta, ettd yksikddn kohdemaista, joka sijoittuu
aikajannemittarilla korkealle ei kallistu eldmésta nauttimisen puolelle. Suurin osa
kohdemaista sijoittuu rajoitettujen elaméantapojen puolelle. Ainoastaan Suomi,
Brasilia ja Kolumbia sijoittuvat rennomman el&dmétyylin puolelle, Kolumbia kai-

kista vahvimmin.
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Taulukko 3. Kohdemaiden sijoittuminen aikajanne- ja hyvinvointimittarilla
(Hofstede 2017).

100



33

3 ULKOMAALAISEN TYONTEKIJAN REKRYTOINNISSA
HUOMIOITAVAT ASIAT

Kolmannessa luvussa késitelldan asioita, joita tulee ottaa huomioon ulkomaalaista
tyontekijaa palkatessa. Tassé luvussa tarkastellaan ulkomaalaisen tyontekijan tar-
vetta, ja mité seikkoja rekrytoinnissa tulee huomioida. Esitetddn myos Wartsilan
nykyinen toimintamalli ulkomaalaisen tyontekijan rekrytoinnissa ja siind huomi-

oitavat asiat.
3.1 Ulkomaalaisen tydntekijan tarve

Suomalaiset eri alan yritykset saattavat tarvita ulkomaalaista tydvoimaa monista
eri syisté. Tyo- ja elinkeinoministerion mukaan ulkomaalaisia tyontekijoité usko-
taan olevan Suomessa noin puoli miljoonaa vuonna 2030. Vuonna 2014 heité oli
vajaat 200 000. (Lahti 2014.)

Ulkomaalaisten tyontekijoiden tarve Suomessa on ollut jatkuvassa kasvussa.
Suomessa elékkeelle siirtyvien 64-vuotiaiden ja sitd vanhempien lukumé&éra kas-
vaa nopeasti ja siitd on tullut merkittava ongelma, koska tyomarkkinoille ei ole
tulossa tarpeeksi uutta tyévoimaa. Tydvoiman saatavuus vaikeutuu, koska kysynta
ja tarjonta eivét kohtaa. Tyomarkkinoille tarvitaan uutta tydvoimaa korvaamaan
tyGelamasta poistuneita. Tyovoimapula on siis yksi syy sille, miksi yritykset tar-

vitsevat ulkomaalaista tyévoimaa. (Heikkila & Pikkarainen 2008.)

Suomalaiset yritykset saattavat tarvita ulkomaalaista tydvoimaa vastatakseen pa-
remmin asiakkaidensa tarpeisiin. Laajempi osaaminen parantaa yrityksen toimin-
taa ja palvelukykyéd, tuloksellisuutta ja tehokkuutta. Ulkomaalaiset tyontekijat

tuovat uutta osaamista ja taitoa, seké erilaisia ndkokulmia. (Lahti 2014.)

Muita syitd ulkomaalaisen tydvoiman lisddmiseen yrityksissé voivat olla esimer-
kiksi liiketaloudelliset edut ja kilpailukyvyn parantaminen. Se voi helpottaa paa-

sya uusille markkinoille. Toiset yritykset taas uskovat, ettda ulkomaalaisten tyonte-
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kijoiden palkkaaminen parantaa tyGnantajan ja organisaation imagoa. (Sorainen
2014.)

Suomeen suuntautuneesta muuttoliikkeestd vain noin 5-10 % oli tyOperusteista
vuonna 2006. Ulkomaalaisten tydntekijoiden rekrytointi on huomattavasti ylei-
sempéaa suurissa yrityksissa, kuin pienissa tai keskisuurissa. Pienet yritykset suh-
tautuvat ulkomaalaiseen tydvoimaan hieman varauksellisesti. Suomessa kansain-
valisen tydvoiman hyddyntaminen on vahéistd, mutta se on kuitenkin lisaantynyt.
(Réisanen & Tuomala 2007.)

Monikulttuuriset tydyhteisot ovat lisdantyneet talouden kansainvélisen muutto-
lilkkeen myota. Vaeston ja tyomarkkinoiden rakenteelliset muutokset ovat lisén-
neet monimuotoisuutta. Kuitenkin useat tydnantajat yha vieroksuvat ulkomaalai-
sen tyontekijan palkkaamista. Syitd ovat esimerkiksi epdileva suhtautuminen ul-
komaalaisen ammattiosaamiseen; pel&tddn asiakaskunnan reaktiota tai huonon

kielitaidon pel&téan aiheuttavan tyoturvallisuusriskeja. (Sorainen 2014.)
3.2 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessin toimenpiteet ovat niita tehtavid, joilla yritykseen tai organi-
saatioon palkataan uutta henkildstoa. Usein yritykset hoitavat rekrytoinnin omien
kotisivujensa kautta. Rekrytointi voi olla sisdista tai ulkoista. Siséisessa rekrytoin-
nissa tyontekijaa etsitddan organisaation sisaltd ja ulkoisessa organisaation ulko-
puolelta. Nykyaikana on hyvin yleistd, ettd yritykset ulkoistavat rekrytoinnin hen-
kilovuokrausyrityksille. Rekrytointiprosessissa hakijoita voi olla satoja, joten on
tarkead, ettd rekrytointi suoritetaan huolellisesti loppuun saakka (Viitasalo, 2016).
(Kortejarvi-Nurmi & Murtola 2015.)

Rekrytointiprosessi saattaa vaihdella organisaation ja tyotehtdvdn mukaan. Tyy-

pillisesti prosessi etenee seuraavan kuvion mukaan:
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e Suunnittelu
e Toteutus
e Paatdoksenteko
e Seuranta

Kuvio 2. Rekrytointiprosessi (Kortejarvi-Nurmi & Murtola 2015).

Rekrytointi kdynnistetddn suunnitteluvaiheella. Téssd vaiheessa tehdaan alkukar-
toitus, tehtdvankuvaus, paatetaan valintakriteereistd ja valitaan mita rekrytointi-
kanavia kaytetddn. Alkukartoituksessa linjataan rekrytoidaanko uusi tyontekija
organisaation sisalté, ja suoritetaanko rekrytointi itse vai ulkoistetaanko se. Tehta-
vankuvauksessa laaditaan kuva siitd millainen tyotehtava on kyseessa ja minka-
laista osaamista ja taitoa henkil6ltd vaaditaan. Kanavat valitaan kohderyhmén ja
tyotehtdvan perusteella. Suunnitteluvaiheessa péatetadn myos budjetti ja se ketka
ovat rekrytointiin osallistuvia henkil6ita. (Kortejarvi-Nurmi & Murtola 2015.)

Toteutusvaiheessa laaditaan tyOpaikkailmoitus. Tahan vaiheeseen kuuluu myos
tiedusteluihin vastaaminen, hakemusten késittely, haastattelut ja soveltuvuusarvi-
ointi. Né&ihin edell4 mainittuihin toimiin tulee varata riittdvésti aikaa. Hakemusten
perusteella valitaan ehdokkaat haastatteluun. On hyvé ilmoittaa prosessiin etene-
misestd myos niille hakijoille, jotka eivét tule valituksi seuraavalle kierrokselle.
Soveltuvuutta tehtdvaén voidaan arvioida erilaisilla tehtavillg, testeilld tai soveltu-
vuustutkimuksilla. (Kortejarvi-Nurmi & Murtola 2015.)
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Paatoksentekovaiheessa suoritetaan tyontekijan valinta, hakijoille tiedottaminen,
nimityksen uutisointi ja tydsopimus. Tyontekijan valinnasta ilmoitetaan ensin va-
litulle henkil6lle ja varmistetaan, ettd han on edelleen kiinnostunut ottamaan tyon
vastaan. Taman jalkeen ilmoitetaan muille hakijoille valinnasta. Nimityksestd uu-
tisoidaan valituissa kanavissa ja tyontekijan kanssa laaditaan tyosopimus. (Korte-
jarvi-Nurmi & Murtola 2015.)

Seurantavaiheeseen kuuluu perehdyttdminen, koeaika ja valinnan arviointi. Uusi
tyontekija tulee perehdyttdd uuteen tehtdvaan ja tydyhteiséon. Joskus perehdytta-
mistd laajennetaan uuteen paikkakuntaan tai maahan. Perehdyttdmisen rinnalla
voidaan puhua myos tyontekijan sitouttamisesta tyéhon ja yhteisoon. Tyon alka-
essa sovitaan yleensd koeajasta, jonka aikana kumpi tahansa osapuoli voi purkaa
tyésopimuksen. Valinnan onnistumista voidaan arvioida eri tavoin, esimerkiksi

kirjallisesti tai keskustelemalla kasvokkain. (Kortejarvi-Nurmi & Murtola 2015.)
3.3 Ulkomaalaisen tyontekijan rekrytointiin liittyvia seikkoja

Suomen tyomarkkinat voivat kansainvalisestd ndkdkulmasta nédyttdd hyvinkin
epahoukuttelevilta. Harvinaiset kielet, kylmé ilmasto ja korkea verotus saattavat
olla ratkaisevia tekijoita sille, ettd Suomeen ei haluta tulla toihin. Ulkomaalaisen
hakiessa t6itd Suomesta aiheutuu hanelle siitd usein myos kustannuksia. Tydlupa-
hakemuksesta peritddn maksu ja myds mahdolliset tutustumis- ja tyohaastattelu-
matkat on yleensd tydntekijan kustannettava itse. (Sorainen, 2014.) Euroopan
muuttoliikeverkoston EMN:n tekemdan selvitykseen mukaan, viime vuosina Suo-

meen tyon perdssa muuttaneita on noin 5000 vuodessa. (Viitasalo 2016.)

Ulkomaalaisen tyévoiman rekrytoinnista saattaa aiheutua tyonantajalle enemman
kustannuksia, kuin kotimaista tydvoimaa rekrytoidessa. Tydvoiman etsintd ulko-
mailta, yksityisten valitysfirmojen kaytto ja ulkomaalaisen perehdytys ja mahdol-
linen kielikoulutus ovat asioita joista voi aiheutua kustannuksia suomalaiselle
tyonantajalle. My06s lupa-asioihin liittyva byrokratia vie yrityksen resursseja. (So-
rainen 2014.)
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Tybnantajan ilmoittaessa avoimesta tyopaikasta Ty0- ja elinkeinotoimiston kautta
han voi laittaa sen myds EURES-palveluun (European Employment Services), jo-
hon kuuluu EU:n ja ETA-maiden tydnvélitysverkosto. EURES auttaa rekrytoin-
nissa, paikallisten yhteistyokumppaneiden etsinndssd, vastaa tiedusteluihin ja
mahdollisesti ottaa myds tyohakemukset vastaan. Tydnantaja voi halutessaan an-
taa EURES-neuvojien suorittaa tydnhakijoiden esivalinnan. (Sorainen 2014.)

Ulkomailta rekrytoidessa tulee ottaa huomioon, ettd se vie enemmaén aikaa kuin
kotimaasta palkkaaminen. Tyo6nantajan tulee suunnitella, miten ja missa haluaa
ilmoittaa tyopaikasta. Joskus avoin tydpaikka tulee vain organisaation sisdiseen
hakuun. Yrityksen taytyy organisoida kuinka esivalinta, haastattelut ja tyonteki-
joiden valinta jarjestetddn. Tyonantajan on selvitettava, ettd ulkomailta tulevan
tyontekijan lupa-asiat ovat kunnossa, vaikka tyontekijan tuleekin hoitaa ne yleen-
s& itse. (Yritys-Suomi 2017.)

Joskus yrityksen ja tyonhakijan vélinen rekrytointiprosessi voidaan suorittaa jo
kahdessa viikossa. Ongelmia voi kuitenkin aiheuttaa liian pitkéksi venynyt oleske-
luluvan saaminen. Kasittelyaika voi hidastua tarpeettomasti esimerkiksi sen vuok-
si, ettei yrityksella ja rekrytoitavalla osaajalla ole riittdvasti tietoa eri lupaproses-
seista ja niissa tarvittavista asiakirjoista (Ty0- ja elinkeinoministerio 2016).

3.4 Wartsilan toimintamalli rekrytoinnissa

Wartsilan rekrytointiprosessi on hyvin samanlainen kuin Kortejarvi-Nurmi &
Murtolan kuvaama rekrytointiprosessi. Kansainvéliset tydsuhteet WAértsilasséa
mahdollistavat, ettd tietoa ja taitoa on saatavilla. Kansainvalisia tyésopimuksia
tehtdessd rekrytointiprosessi saattaa hieman poiketa tavallisesta kaytannosta.
(Wartsila 2017.)

Aloitettavan rekrytoinnin johtajana toimii yleensa esimies, joka tarvitsee uuden
tyontekijan. Han aloittaa prosessin keskustelemalla HR-osaston kanssa suunnitel-
masta, miten rekrytointi suoritetaan. Esimiehen tulee valmistella rekrytointipyynto
ja hankkia asianmukaiset hyvaksynnét, jotka ovat ohjeiden mukaiset. Rekrytointi-

pyynnossa tulee selvita esimerkiksi syy miksi rekrytoidaan, paévastuualueet, ta-
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voitteet ja millainen olisi ihanteellinen ehdokas tyéhon. Tamén jalkeen esimiehen
tulee ilmoittaa HR-osastolle, kun lopullinen hyvaksynté rekrytoinnille on saatu.
Rekrytoinnin tyyppi, eli onko kyseessa sisdinen vai ulkoinen haku, vaikuttaa sii-
hen mita rekrytointikanavia kéytetaan. (Wartsila 2017.)

Hakuajan paatyttyé rekrytoinnin johtaja yhdessd HR-osaston kanssa kdy hake-
mukset 1&pi ja valitsee ne hakijat, jotka kutsutaan tyOhaastatteluun. Soveltu-
vuusarvioiden hyodyntdminen on vapaaehtoista, mutta niitd suositellaan kaytetta-
vaksi erityisesti johtotehtaviin rekrytoitaessa, seka kansainvélisessa rekrytoinnis-
sa. (Wartsila 2017.)

Ennen tyon tarjoamista lopullisen hakijan taustat tarkistetaan, jos tyonkuva sita
edellyttdd. Sopivin hakija tyéhon valitaan saatavilla olevan tiedon perusteella.
Tydsopimuksen tydehdot maéritelladn ja tarkastetaan yhdessa HR-osaston kanssa.
(Wartsila 2017.)

Jos tyontekijalla on voimassa oleva tyGsopimus toisen maan Wartsilan kanssa,
tulee sopimuksen olla paattynyt ennen tyoskentelyd Suomessa. Wartsilan kan-
sainvalisessd tydsopimuksessa noudatetaan aina maan omia kéaytantoja ja lakeja,
sekd Wartsilan omia linjauksia. Kansainvélisessa tyosopimuksessa on maaritelty
tyon aikavali. Minimiaika on yleensd 12 kuukautta ja maksimiaika kolme vuotta.
Poikkeustapauksissa maksimiaikaa voidaan pidentéé 5-vuoteen. Mikéli tyésuhdet-
ta jatketaan vielda méaardajan jalkeen, tulee sopimustyyppi vaihtaa kansainvalisesta
paikalliseen. (Wartsila 2017.)

Paikallinen Wartsila jarjestdd uudelle tyontekijalleen tutustumismatkan maahan,
jolloin hanelld on mahdollisuus tutustua uuteen ympéristoon ja jarjestelld k&ytan-
non asioita, kuten asuminen. Wértsild myos antaa neuvoja liittyen paikalliseen
verotukseen, elédke- ja sosiaalimaksuihin ja tyOlupiin. Tyontekijalle jarjestetddn
tarvittaessa kieli- ja kulttuurikoulutusta. Wartsil& kustantaa tyontekijan ja hénen
perheensd muuttokustannukset tietyin ehdoin ja rajoituksin. Tydsopimuksen laatu

vaikuttaa siihen, mita tyésuhde-etuja tyontekijalle myonnetaan. (Wartsilad 2017.)
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4 ULKOMAALAISEN TYONTEKIJAN PEREHDYTTAMI-
NEN TYOYHTEISOON JA TOIMINTAKULTTUURIIN

Tassé luvussa kerrotaan, mité asioita tulisi ottaa huomioon ulkomaalaisen tyonte-
kijan perehdytyksessd. Kuinka uusi tyontekija vastaanotetaan tydyhteisdssé ja pe-
rehdytetdan tyohon ja suomalaiseen kulttuuriin. Neljannessa luvussa tarkastellaan
my0ds Wartsilan nykyistd toimintamallia ulkomaalaisen tyontekijan perehdytyk-

Sessa.
4.1 Ulkomaalaisen tyontekijan perehdyttaminen

”Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden avulla uusi
tyontekija oppii tuntemaan tyopaikkansa, sen tavat, ihmiset ja ty6honsé liittyvét
odotukset.” (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Perehdyttdmiselld varmistetaan, ettd tyopaikalla tuotetaan laadukkaita tuotteita ja
palveluita. Sen tarkeimpia tehtdvia on ehkaista tydtapaturmia ja tydssa tulevia vir-
heitd, ja nain ollen vahentda tyon kuormittavuutta. Perehdytyksesséd tyontekijén
kanssa kdydaan lapi hanen tyonsa tarkoitus, esitellddn yleiset toimintatavat ja oh-
jeet. Myos tydsuhteen perusasiat, kuten tydsopimus, palkkaan liittyvat asiat, tyo-
ajat ja tyopaikka tulee kayda lapi. Tyontekijalle opastetaan organisaation sisaiset
ja ulkoiset yhteyshenkil6t ja mist4 saa apua missakin tilanteessa. Perehtyjélle sel-
vitetddn tyotehtavien sisélto, laatuvaatimukset ja tyévalineet. Tulisi my6s kartoit-
taa tyontekijan nykyiset tiedot ja osaaminen, sekd mahdolliset koulutustarpeet.
(TJS Opintokeskus 2009.)

Suomen tydsopimuslaki edellyttdd, ettd uusi tyontekija perehdytetdan ty6hon ja
tydyhteisoon. Tyohon perehdytys on tyonantajan vastuulla. Toisesta kulttuuritaus-
tasta tai maasta tuleva saattaa tarvita hieman enemman ja erilaista ohjausta, kuin
kantasuomalainen. On tarkeaa, etta tallaisille henkilGille avataan tyéyhteison kult-
tuurisia tapoja ja vuorovaikutusta. Myos tydyhteisfa voidaan perehdyttad kohtaa-

maan vieraita kulttuureja. (Korhonen & Puukari 2013.)
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Yrityksilla on usein oma perehdytysmateriaali perehdytysta varten. Perehdytys-
materiaalin tulee olla selkokielinen ja ajantasainen. Materiaalia tulee péivittaa
sédannollisesti. Perehdyttdjan tulee pysya tyolahtdisend. Han kertoo, miten ja miksi
asiat tehddaan. Suomalaiset itsestdénselvyydet, kuten esimerkiksi ajan ja aikataulu-
jen tarkkuus, tulee myos selvittad ulkomaalaiselle tyontekijéalle. Kulttuurin tuomia
erityspirteitd saatetaan joutua huomioimaan esimerkiksi tyoaika- ja ruokailujarjes-
telyissd, tyOasuissa ja terveyspalveluissa. Kun perehdytys toteutetaan perehtyjélle
vieraalla kielelld, tulisi hanelle antaa aikaa sisaistaa asiat ja perehdytyksen tulisi
jakautua pidemmalle aikavdlille. Perehdytys on hyvé aloittaa jo ennen kuin tyon-
tekija saapuu Suomeen. Suomalaisen ty6elamaén, yrityksen ja tyopaikan kéaytanto-
jen oppiminen vie aikaa, joten perehdyttdmistéd ja asioiden kertaamista on hyva
tehda viela varsinaisen perehdytysjakson jalkeenkin. (Korhonen & Puukari 2013;
TJS-Opintokeskus 2009; Viitala 2013.)

Monikulttuurisessa tydyhteisossa voi syntyd helposti vuorovaikutukseen liittyvia
ristiriitoja tai konflikteja. Ne saatavat vaikuttaa tyOilmapiiriin ja hyvinvointiin.
Sitd vdhemmaén kulttuuriset eroavaisuudet tulevat esiin, mitd selkedmmin henki-
10st0 perehdytetdén. Tyoyhteisossa tulisi olla selkeéat pelisdédnndot ja syntyneet vaa-
rinkasitykset tulisi ké&sitellda mahdollisimman avoimesti. Johto ja esimies ovat
useimmiten avainasemassa siina, etta nailta yhteentormayksilta valtytaan. Kuunte-
leminen, kunnioitus ja perehdytys ovat esimiehen ja johdon tarkeitd ominaisuuk-
sia. (Wallin 2013.)

Esimiehelld on keskeinen rooli perehdyttdmisessd, vaikka han voikin delegoida
osan tehtdvistd muille. Esimies jakaa tehtavat tasapuolisesti ja paatoksen teko ja
kohtelu on avointa. Hanen tehtdvansa on huolehtia, etta perehdytys on kunnossa ja
tyénvaatimukset ovat kohtuulliset. Tydpaikalla tulee olla selkeésti sovitut saannot
ja toimintatavat siitd, kuka perehdyttéé ja mitd. Esimiehen tulee seurata perehdyt-
tdmisen edistymistd ja suorittamista. Mikéli perehdytyksessa tulee ilmi kehitta-

miskohteita, tulee esimiehen reagoida niihin. (TJS-Opintokeskus 2009.)
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4.2 Wartsilan toimintamalli perehdytyksessa

Wartsilassa uskotaan, ettd uuden tyontekijan ensimmaiset kuukaudet vaikuttavat
ratkaisevasti siihen, millainen hanen motivaationsa ja tuleva uransa on Wartsilas-
sé. Uuden tyontekijan perehdyttdminen edellyttaa yritykseltd systemaattista lahes-
tymistapaa perehdytykseen. Ulkomaalaisen tyontekijan siirtyessd Suomeen toimi-
tetaan hanelle jo ennakkoon tietoa Suomesta. Jokainen rekrytoinnin johtaja on
vastuussa uuden tyontekijansa perehdyttamisestd. Wartsilassa jokaisella osastolla
on oma perehdytysmateriaalinsa. Esimiehen perehdytys-suunnitelma koostuu seu-

raavista vaiheista:

Perehdytyksen suunnittelu
Tydsuhteen aloittaminen
Wartsilan yleinen esittely

Ty6hon liittyva informaatio

o B~ W D

Yksil6llisen perehdytys-suunnitelman l&pikaynti

Esimies noutaa uuden tydntekijan tyopaikan aulasta tai portilta. Tyontekijalle esi-
tellddn osaston muut tydntekijat ja keskeiset yhdyshenkilét. Esimies kay lapi tyo-
aikaan liittyvat asiat. Uusi tyontekijd tutustutetaan omaan tydskentely-
ympéristoon ja hanen kanssaan k&yddan Iapi muun muassa tyotoimenkuva, vas-
tuualueet, tyon tavoitteet ja laatu. Esimiehen tulee opastaa tyontekijaa myds oike-
aan ergonomiaan, osastokohtaisiin saantdihin ja tyéturvallisuuteen liittyviin asioi-
hin. Esimies huolehtii, ettd tyontekija suorittaa tarvittavat koulutukset ja kurssit.
Kun perehdytyslomakkeen kaikki tarvittavat osat on kayty l&pi, se toimitetaan al-
lekirjoitettuna paikalliselle HR-osastolle. Perehdytyksen kaikki vaiheet tulee suo-

rittaa kuuden kuukauden sisalla. (Wartsila 2017.)
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5 ULKOMAALAISEN TYONTEKIJAN TYOYHTEISOSSA
TOIMIMISEN TUKEMINEN

5.1 Ulkomaalaisen tyontekijan tukeminen

Kotoutumislakia sovelletaan kaikkiin Suomeen tuleviin ulkomaalaisiin, joilla on
voimassa oleva oleskelulupa, joiden oleskeluoikeus on rekisterdity tai joille on
myonnetty oleskelukortti. TyOn perdssa muuttavat tyontekijat ja elinkeinoharjoit-
tajat ja heidan perheensa jaa kuitenkin yleensa kotoutumislain yksil6llisten kotou-
tumista edistavien toimien ulkopuolelle. Maahanmuuttavien tydntekijoiden opas-
tus ja tukeminen jaa yleensd tydnantajan tehtdvaksi. Tyontekijoiden perheelle ei
ole tarjolla maahan asettumista tukevia palveluja lainkaan. On kuitenkin kehitetty
erilaisia hankkeita, joilla pyritddn jarjestaméan perheille erilaisia asettautumispal-

veluita. (Sorainen 2014.)

Tukeminen ja seuranta tyOpaikalla ovat erityisen tarkeitd ulkomaalaiselle tyonte-
kijalle. Nama ovat yleensa l&hiesimiehen vastuulla. Tiimin johtaja tukee ja val-
mentaa tyontekijad, ja jarjestad kahdenkeskisia tapaamisia keskustelua varten il-
man hairiotekijoita. Jokaisesta tiimissé olisi hyvé olla myds vahintaan yksi henki-
16, joka osallistuu tyon tukemiseen. Moni ulkomaalainen tyontekija kokee jossain
vaiheessa jonkinasteista ulkopuolisuutta suomalaisessa tydyhteisssa. Sopeutumi-
seen kuuluvia erilaisuuksia ja ristiriitoja ei pysty vélttdmaan, mutta ne tiedosta-

malla ja niihin varautumalla voi helpottaa olemista. (Hoyle 2013; Wallin 2013.)

Tyontekijdn sitoutuminen on tarkedd yrityksen toiminnan laadun, tavoitteiden
saavuttamisen, jatkuvan kehityksen ja uudistumisen kannalta. Sitoutuminen tar-
koittaa henkilon psykologista suhdetta tyopaikkaan. Tarked osa tyosuhdetta on
tyontekijan kokema luottamus tyon jatkumiseen. Jos tyon jatkuminen on epdvar-

maa, on tyontekijan vaikea sitoutua yritykseen. (Viitala 2013.)

Palkka on tyontekijan tekeméan tyon hinta. lhminen odottaa kuitenkin tyoltaan
muitakin asioita, kuin pelkkad mahdollisimman hyvaa hintaa tydlleen. Tyon tulee
tarjota ryhmaén jasenyyttd, ihmissuhteita ja mahdollisuuden tuntea itsensa arvoste-
tuksi. Se tarjoaa myos taloudellisen turvan. Joillekin tyontekijoille tydsuhteen py-
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syvyys ja kehittymismahdollisuudet ovat tdrkeampid asioita kuin rahapalkan suu-
ruus. Palkkaan rinnastettavia etuja, voi olla esimerkiksi auto-, asunto- ja puhe-
linetu. Tyontekijoitd voidaan myos palkita verotuksen ulkopuolelle jaavia etuja,
kuten tuettu virkistystoiminta, liikuntapalvelut, lakisaateista laajempi terveyden-
huolto, tdydennyskoulutus, henkildstdalennukset ja lisdvakuutukset. Palvelut jotka
lisdavat henkiloston hyvinvointia ja mahdollistavat joustavan tyonteon ovat hyvia
kannustimia. Esimerkiksi toimet, joilla tuetaan fyysista kuntoa ja jaksamista mak-

savat usein itsensa takaisin. (Viitala 2013.)
5.2 Wartsilan tukemisen toimintamalli

Wartsilassa on kaytossa varhaisen tuen malli, jolla pyritddn vahvistamaan vélitta-
misen ja hyvinvoinnin kulttuuria yrityksessa. Mallin tavoitteena on minimoida
riskit, jotka kohdistuvat henkiloston fyysiseen tai psyykkiseen kuormitukseen, ja
sitd kautta terveyteen. Esimiehen tuki ja asioiden puheeksi ottaminen on tarke&a
tyossd jaksamisen kannalta. Tyoajat pyritddn jarjestamaan niin, ettd yksildiden
tarpeet otetaan huomioon. Mahdolliset terveydelliset tai toiminnalliset rajoitteet

pyritaan ottamaan huomioon toiden ja tydpaikkojen jarjestelyssa. (Wartsila 2017.)

Palkkaus perustuu ty6tehtdvan vaativuuteen ja siind pyritdan oikeudenmukaisuu-
teen. Henkilokohtaiset ominaisuudet eivat saa vaikuttaa palkkauksen maaraytymi-
seen. Jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus saada tyon ja liiketoiminnan edel-
Iyttdméaa koulutusta, ja koulutustarjonnan ja kehittymismahdollisuuksien tiedot-
taminen on tarkedssa asemassa. Wartsila tukee vapaa-ajalla tapahtuvaa itsensé ke-
hittdmista ja yrityksen kannalta hyddyllista tutkintoon tdhtadvaa opiskelua. (Wért-
sila 2017.)

Muutostilanteissa kaikkia henkilditd kohdellaan yhdenvertaisesti. Minkaanlaista
hairintdd tai kiusaamista ei suvaita Wartsilassa. Jos sellaista kuitenkin ilmenee,
esimiehen on puututtava siihen vélittdmasti. Henkinen ja ruumiillinen hyvinvointi
tyoyhteisossd, sekd asiallinen ja kunnioittava kéytés toisia kohtaan edesauttaa
henkildston jaksamista tyoelaméssa ja sen ulkopuolella. Yhdenvertaisuutta ja tasa-

arvoisuuden toteutumista seurataan erilaisten selvitysten avulla. (Wartsila 2017.)
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Tyohyvinvointi koostuu useasta eri osatekijasta, kuten tydyhteisd, osaaminen, mo-
tivaatio, elamantilanne, terveys, johtaminen ja itse tyo. Wartsil&ssa hyvinvoivassa
tydyhteisdssa on yhteiset tavoitteet ja selkedt pelisadnnot. Yritys tukee osaamista
ja halua kehittya. Sitoutuminen, onnistuminen ja rakentava palaute motivoivat
tyontekijan halua onnistua tydsséan. Wartsil&ssd uskotaan, ettd oman eldman ja
ty6eldmaén tasapinottaminen auttavat jaksamaan tyoelaméssa. Yrityksessa kannus-
tetaan hyviin eldmantapoihin. Wartsila tarjoaa erilaisia vapaa-ajan kerhoja ja toi-
mintaa. Johtaminen on oikeuden mukaista ja vastuullista. Ty6hyvinvoinnin perus-
tana on tyon siséltd, tavoitteet ja sujuvuus. Mahdollisuus vaikuttaa ja kehittéda
omaa tyota tukee tyohyvinvointia. S&annolliset kehityskeskustelut auttavat kartoit-
tamaan, missa asioissa tyontekija kokee tarvitsevansa lisdaohjausta. (Wartsila
2017.)
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6 EMPIIRINEN TUTKIMUS

Tassa luvussa kerrotaan tutkimuksen toteuttamisesta eli empiirisesté tutkimukses-
ta. Empiirisessa tutkimuksessa haetaan vastausta tutkimuskysymykseen, eli miten
ulkomaalaisten tyontekijoiden sopeutumista voitaisiin edesauttaa. T&ta selvitetdan
perehtymalla ulkomaalaisten tyontekijoiden omiin kokemuksiin ja miten heidan
oma kulttuuritaustansa nékyy vastauksissa ja kuinka se vastaa teoriaa. Téhan lu-
kuun kuuluu tutkimusmenetelmén ja kohderyhman valinta, seka esittely. Liséksi
kerrotaan tutkimuksen validiteetista ja reliabiliteetista.

6.1 Tutkimusmenetelma ja kohderyhma

Tutkimus on kvalitatiivinen tutkimus eli laadullinen tutkimus. Tdma tarkoittaa si-
t4, ettd vastaus tutkimuskysymykseen on teoreettinen, ei méaaréllinen. Tutkimusai-
neisto on kerétty kyselylomakkeella. Kyselylomake (Liite 1) valikoitui tutkimuk-
sen muodoksi, koska ndin saadaan suurempi otanta vastaajia, kuin esimerkiksi
haastattelua kaytettdessd. Kyseessa on kontrolloitu kysely, eli kohderyhmé on

henkilokohtaisesti tavoitettavissa. (Hirsjarvi., Remes. & Sajavaara 2009.)

Empiirinen tutkimus rakennettiin teorian pohjalta. Tutkimuksessa pyrittiin selvit-
tdmaddn jokaisen haastateltavan kokemukset rekrytoinnissa, perehdytyksessd ja
tyon tukemisessa, ja néin ollen myds kyselylomake oli jaettu nédihin kolmeen osi-
oon. Nain on saatu jokaisen vastaajan nakemys eri prosesseista, ja siita miten hei-
dén eri vaiheensa on toteutettu. Naiden kokemusten perusteella on pystytty selvit-
tdmaan, mika on ollut hyvéa ja mikd huonoa, ja siitd on voitu lahted rakentamaan
kehitysehdotuksia ja vastausta tutkimuskysymykseen: Kuinka ulkomaalaisten

tyontekijoiden sopeutumista voitaisiin edesauttaa.

Tutkimuksen kohderyhmana olivat Wartsila Shared Service Centerin ulkomaalai-
set tyontekijat. Kysely teetettiin kymmenelle henkil6lle, jotka valikoituivat 1&ht6-
maansa mukaan. Nain saatiin eri kulttuuritaustoja vertailtavaksi tutkimukseen.
Kyselyyn vastaajat on jaettu kolmeen eri maantieteelliseen kategoriaan: Aasia,
Etel&-Amerikka ja Eurooppa, jotta saataisiin otantaa eri maanosista. Aasia on

maanosista suurin ja ndin ollen sieltd on valittu puolet haastateltavista. Kyselyyn
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osallistuneet henkilét ovat tyoskennelleet 3-10 vuotta Wartsild Finlandilla. He
ovat péatyneet tyoskentelemadn Wartsila Finlandille eri urapolkuja pitkin ja néin

ollen esimerkiksi rekrytointiprosessi on voinut vaihdella.
6.2 Kyselylomakkeen muodostuminen

Kyselylomake (Liite 1) lahetettiin osallistujille sdéhkopostilla. Péivittdisissa “kah-
vipOytakeskusteluissa” olen pystynyt myds saamaan enemmaén tarkentavaa tietoa
ja kokemuksia aiheesta. Kyselylomake siséltda avoimia kysymyksid, jolloin osal-
listujat ovat voineet kertoa omin sanoin kokemuksistaan. Kysymykset on laadittu
teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Kysymyksilla on haluttu selvittad, kuinka eri
kulttuurivaikutukset nékyvat vastauksissa. Jokaisessa osiossa on kysymyksid, joil-
la haetaan viitteita siitd, kuinka vastaajien kokemukset vastaavat teoriaa valtaetéi-
syysmittarilla,  yksilollisyys- ja kollektiivisuusmittarilla, —maskuliinisuus-
feminiinisyysmittarilla, epdvarmuuden vélttdmisen mittarilla, aikajannemittarilla
ja subjektiivisella hyvinvointimittarilla. N&in on pystytty selvittdma&an, miten eri
kulttuuritaustat ilmenevat, ja kuinka ne korreloivat teorian kanssa. On haluttu
myos selvittad kyselyyn vastanneiden mielipiteitd ja kehitysideoita Wartsila Fin-

landin toimintaan liittyen.

Kyselylomake (Liite 1) on laadittu jokaisen mittarin pohjalta. Rekrytointiosuudes-
sa kysymykset 1, 7, ja 8 ovat niin sanottuja taustakysymyksia. Kysymyksella nu-
mero 2 on selvitetty yksilollisyytta ja kollektiivisuutta. Kysymyksilla numero 3 ja
9 on voitu mitata kaikkia mittareita, sen mukaan mita asioita tdméan kysymyksen
vastauksissa tulee ilmi. Kysymykselld 4 on haluttu selvittaa valtaetaisyyttd mies-
ten ja naisten VAlilla, ja 5 on pyritty selvittdmd&n maskuliinisuus-

feminiinisyysmittarin ilmenemista. Kysymyksell4 10 on haettu kehitysehdotuksia.

Perehdytysosuudessa kysymykset 1 ja 3 ovat taustakysymyksid. Kysymyksilla 2
ja 15 on haettu viitteitd, mitk& asiat nousevat ilmi ja ndin ollen vastauksista on
voitu hakea viitteitd useaan eri mittariin. Kysymykset 4, 5, 13 ja 14 mittaavat epé-
varmuuteen suhtautumista. Myos kysymyksilla 9 ja 12 voidaan mitata epdvar-

muutta, mutta lisdksi kysymyksesséd 9 mitataan maskuliinisuus-feminiinisyytta ja
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kysymyksessa 12 yksilollisyytta. Kysymyksella numero 6 haetaan viitteitd masku-
liinisuus-feminiinisyys mittarille ja kysymyksessé 7 mitataan aikajannemittaria.
Kysymykselld 8 on haettu suhtautumista valtaetaisyyteen. Kysymyksilla 10 ja 11
on mitattu yksil6llisyys-kollektiivisuusmittaria. Kysymyksellda numero 16 on haet-

tu kehitysehdotuksia.

Tyon tukemisen osuudessa kysymykset 1-3 mittaavat valtaetéisyyttd, ja kysymyk-
set 4 ja 5 yksilollisyytta ja kollektiivisuutta. Kysymyksella numero 6 voidaan mi-
tata maskuliinisuus-feminiinisyys mittaria, sek& epavarmuutta. Myo6s kysymykset
8, 9 ja 11 mittaavat maskuliinisuutta ja feminiinisyyttd. Kysymykset 10, 12 ja 13
on laadittu mittaamaan epdvarmuutta. Kysymyksilla 14 ja 15 on haettu suhtautu-
mista aikajannemittarilla. Kysymykset 1618 on laadittu mittamaan hyvinvointia.
Kysymys numero 18 voidaan myos liittad aikajannemittariin. Kysymyksilla 7, 19
ja 20 on haettu jalleen vastauksia, joiden perusteella voidaan hakea viitteita kai-

kista mittareista, mutta myos kehitysehdotuksia.
6.3 Tutkimustulosten analysointi

Ennen tutkimustulosten analysointia, on tehty aineiston litterointi eli aineisto on
kirjoitettu puhtaaksi. Koska kysely tehtiin englanniksi, tuli aineisto ensin suomen-
taa. Tdman jalkeen voitiin aloittaa vastausten analysointi. Tutkimuksen aineistoa
analysoitaessa, voidaan analyysitavat jakaa karkeasti kahdella tavalla: Selittdmi-
seen, jolloin kaytetaan tilastollista analyysia ja paatelmien tekoa tai ymmartami-
seen, jolloin kaytetddn laadullista analyysia ja paatelmien tekoa. (Hirsjarvi., Re-
mes. & Sajavaara 2009, 224.) Tassé tutkimuksessa on kaytetty ymmartamiseen

pyrkivaa analysointi menetelmaa, koska kyseessa on laadullinen tutkimus.

Laadullista aineistoa voidaan tutkia eri analyysimenetelmien avulla. T&ssa tutki-
muksessa analyysimenetelmana on kaytetty teemoittelua. Teemoittelussa kuvataan
tutkimuksen aineiston avulla, mité teoria sanoo asiasta ja verrataan ilmenevia asi-
oita teoriaan. Aineisto on jaettu eri aihepiirien mukaan, eli tassa tapauksessa ensin
rekrytointiin, perehdytykseen ja tydskentelyyn, ja sitten Hofsteden mittareihin.

Olennaista teemoittelussa on aineiston ja teorian yhteys, seka ongelman ratkaise-
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minen eli t&ssd tutkimuksessa tutkimuskysymykseen vastaaminen. (Hiltunen
2009.)

6.4 Validiteetti ja reliabiliteetti

Validiteetti tutkimuksessa tarkoittaa, miten hyvin tutkimuksessa kaytetyt mittaus-
valineet ja tutkimusmenetelmat mittaavat tutkittavan ilmion ominaisuutta. Eli mit-
taako tutkimus sitd4, mita sen avulla on tarkoitus selvittad. Jos mittaustulokset
osoittavat, ettd saatu tieto vastaa olemassa olevaa teoriaa tai pystyy sité tarkenta-

maan ja parantamaan, silloin tulos on validi. (Hiltunen 2009.)

Validiteetti on onnistunut silloin, kun tutkimuksen kohderyhmd ja kysymykset
ovat oikeat ja vastaavat tarkoitusta. Tutkimustydssa kaytettdva menetelmd on va-
littava sen mukaan, millaista tietoa halutaan. Validiteetin puuttuminen tekee tut-
kimuksesta arvottoman. Talléin on tutkittu jotain muuta asiaa kuin mité ajateltu
tai alun perin on ollut tarkoitus. Puutteellinen validiteetti merkitsee sitd, ettd em-
piiriset havainnot ja koko tutkimus itsessdén on kohdistunut alkuperéisen aiheen
ohi. (Hiltunen 2009).

Laadullisessa tutkimuksessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa validiteettikysy-
mys on teoreettinen ja monivaiheinen. Validiteettia tulee kvalitatiivisessa tutki-
muksessa tarkastella koko tutkimuksen ajan. Aineistoa analysoitaessa tulee se jat-
kuvasti suhteuttaa teoreettisesta viitekehyksesté luotuihin hypoteeseihin seka teo-
reettisiin kasitteisiin ja tutkimusaineistosta nouseviin kasitteisiin. Teoreettisten
kasitteiden ja tutkimusaineistosta nousevien kasitteiden vélisen suhteen on oltava
looginen samoin Kkuin teoreettisten johtopéatdsten ja empiirisen aineiston vélinen
suhde (Anttila 2014).

Tassé tutkimuksessa mittaustulokissa saatu tieto saattaa poiketa teoriasta, koska
jokainen ihminen on oma yksilonsa. Myds osa vastaajista on ollut jo useamman
vuoden Suomessa ja ndin ollen he ovat saattaneet sisaistdd suomalaisen kulttuurin
enemman omaksi. Saatuja vastauksia verrataan teoriaan ja paatellaan, kuinka ne

vastaavat sita.
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Reliabiliteetti ilmaisee, kuinka luotettavasti kéytetyt mittausvélineet ja tutkimus-
menetelmadt mittaavat haluttua ilmi6td. Reliabiliteetin yhteydessé ilmoitetaan
mahdolliset mittausvirheet. Mittauksen reliabiliteetti tarkoittaa mittaustuloksen
toistettavuutta, ei-sattumanvaraisuutta eli onko tutkittava ilmid toistuva. (Virtuaali

Ammattikorkekoulu.)

Tutkimuksen reliabiliteetti on hyva, kun tulokset eivat ole sattuman aiheuttamia
(Hiltunen 2009). Jos tutkimus uusittaisiin samoissa olosuhteissa, tulisi saada sa-
mat tulokset. Kohderyhmalle esitettdvat kysymykset tulevat olla yksiselitteisia ja
ymmarrettdvia ja haastattelut tulee tehdd huolellisesti. Tutkimusmenetelma voi
olla luotettava vaikka tutkimus ei olisikaan validi eli pateva. Talldin tutkimukses-
sa on paadytty tuloksiin joita voidaan pitda sinansé kiinnostavina, mutta eivat vas-
taa sitd4, mihin tutkimuksella tdhdattiin. (Hiltunen 2009.)

Kyseisessa tutkimuksessa, jos puhutaan reliabiliteetista eli mittaustuloksen toistet-
tavuudesta, voidaan myds tassakin tapauksessa todeta, etté tutkittava ilmio ei valt-
tdmaétta ole toistuva. Téhan vaikuttaa esimerkiksi eri henkildiden l&ht6tilanne, per-

soona ja monet muut olosuhteista johtuvat seikat.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kdydaan lapi tutkimuksen tulokset. Kyselyn vastaukset kaydaan lapi
maakohtaisesti ja niistd arvioidaan kuinka ne vastaavat teoriaa. Kyselyssé haluttiin
selvittdd kuinka Hofsteden esittdmat kulttuurivaikutukset ilmenevét rekrytoinnis-
sa, perehdytyksessd ja tyoskentelyn tukemisessa. Haluttiin myos saada tietoa
kuinka kyselyyn osallistuneet tekijat kokivat ndma eri vaiheet Wértsila Finlandil-
la. Jokaisen maakohtaisen otsikon viimeisessa kappaleessa on haluttu tuoda ilmi
tyontekijan omia mielikuvia yrityksestd, seka heidan kehitysideoita.

7.1 Etelakorealaisen tyontekijan tutkimustulokset

Etelékorealainen tydntekija on tullut Suomeen kahdeksan vuotta sitten. Han on
ldhes koko Suomessa oloaikansa tyoskennellyt Wartsila Finlandissa. Suomeen
saapuessa han koki kulttuurishokiksi sen, ettd suomalaiset eivat ilmaise mink&an-
laisia tunteita kasvoillaan. Koska Eteld-Koreassa halutaan valttaa epévarmuutta,
saattaa suomalaisten eleettomyys aiheuttaa epéilyksid. Wartsila Finlandin avoi-
mesta tyopaikasta han kuuli tyonvalitysyrityksen kautta, jonka kautta han myds
tyollistyi.

Wartsila Finlandin ty6haastattelun hénelle suoritti esimiehet. Esihaastattelu suori-
tettiin tyonvalitysyrityksessa. TyoOhaastatteluprosessi oli hanen mukaansa hyvin
samanlainen, kuin Eteld-Koreassa. Tarkeimmaksi palkkaukseen johtavaksi teki-
jaksi osoittautui hdnen mielestédén kielitaito. Eli vaikka Etela-Korea on kollektii-
vinen valtio, hdn nakee kuitenkin omat taitonsa tarkedmmaksi ominaisuudeksi
kuin suhteet rekrytoinnissa Suomessa. Han kokee, ettd miehet ja naiset ovat tasa-

arvoisessa asemassa Suomessa.

Eteldkorealaisen mielestd miellyttdva tyonkuvaus on tarkedmpad, kuin hyva palk-
ka. Tyo6aikojen tulisi olla joustavat ja tyon tarjota haasteita. Ndma ominaisuudet
viittaavat feminiinisyyteen, kuten Etel&d-Korea on luokiteltu. Han uskoo, ettd
omalla ahkeralla ty6ll&aan voi vaikuttaa siihen, kuinka pysyvé oma ty6paikka on.

Palkkaus on hdnen mielestddn matala verrattuna muihin pohjoismaihin. Korkea
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tyomotivaatio ja haasteiden kaipaaminen kuuluvat maskuliinisiin valtioihin, mika

poikkeaa Etel4d-Korean sijoittumisesta sen kuuluessa feminiinisiin valtioihin.

Aloittaessaan tyot Wartsild Finlandilla etelékorealainen koki, etta tydilmapiiri oli
avoimempi kuin Etela-Koreassa. Tdma saattaa johtua Etela-Korean korkeammasta
valtaetéisyydestd. Perehdytyksen hoiti esimies, joka kertoi mitd h&nelt4 odotetaan
ja kuinka tyot tehdaan. Eteldkorealaisen tyontekijan mielesta selkeét sdannot tyos-
sé ovat hyvat. Hanen mielestddn on erittdin tarkeéa, ettd kaikki tyontekijéat pereh-
dytetdaan tydéhon samalla lailla, koska Wartsila on globaali yritys. Néain ollen voi-
daan péatella, ettd tassékin han haluaa vélttad epdvarmuutta ja epéselkeita tilantei-
ta.

Hén kokee, ettéd ei saanut tyon alkaessa tarpeeksi koulutusta ja tukea tyonantajan
puolelta. Kollegat kuitenkin toivat tukea ja kaikki tyontekijat kohtelivat hanta sa-
moin. Kollektiivisesta l&htdmaasta tulleena voidaan ajatella, etta tdma on ollut hy-
vin tarkead eteldkorealaiselle. Hyva tiimihenki on tarked paivittaisessa tyossa.

Etelédkorealainen tyontekija kokee, ettd Wartsila Finlandissa esiintyy hierarkiaa
esimiesten ja tyontekijoiden kesken, mutta esimies on kuitenkin helposti lahestyt-
tava ja tyontekijat ovat keskendén tasavertaisia. N&in olleen voidaan paatelld, ettei
eteldkorealainen tunne, ettd Suomessa esiintyisi yhtd korkeaa hierarkiaa kuin hé-

nen kotimaassaan.

Kysyttdessd, kokeeko han tyon automatisoitumisen uhkana vai mahdollisuutena,
eteldkorealainen ndkee sen uhkana. Tama on ristiriidassa teoriaan, koska Etela-
Korea sijoittuu korkeimmalle sijalle aikajannemittarilla, eli sielld halutaan kehit-
tyd ja nykyaikaistua. Aikajdnnemittarilla korkealle sijoittuvat tekevat pitkan aika-
valin suunnitelmia. Ty0 on stressaavaa, mutta han kuitenkin kokee saavansa siita
tarpeeksi tunnustusta. Stressin kokeminen tydsta viittaa myds epavarmuuden vélt-

tdmisen tarpeeseen.

Oman itsensa kehittdminen ja palkka ovat suurimmat motivaattorit tygssd. Nama
ovat melko maskuliinisia ominaisuuksia. Vapaa-aika on erittdin tarkead eteléko-

realaiselle tyontekijalle. Etela-Korean pisteet subjektiivisen hyvinvoinnin mittaril-
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la ovat hyvin alhaiset, joten voidaan paatella, ett4 vapaa-ajan erittdin tarke&na pi-
tdminen poikkeaa teoriasta.

Etelédkorealaisen tyontekijan mielesta Wartsila tukee hyvin tyontekijoita tydssaan.
Jos han tarvitsee jotain tyohonsa liittyvad, han pyytéa sitd esimiehelta. Eteldko-
realainen kokee, ettd ty6hon liittyvid koulutuksia on liian véahan. Han ei nde, ettd
Wartsila tarjoaisi hanelle hyvid mahdollisuuksia edeté uralla. Kehityskeskustelut
han nakee hyodyllisend. Han ei osallistu mihinkaan Waértsilan vapaa-ajan kerhois-

ta. Yleisesti ottaen hén on tyytyvadinen suomalaiseen tyokulttuuriin.
7.2 Japanilaisen tyontekijan tutkimustulokset

Japanilainen tyontekijé on asunut suomessa 18,5 vuotta. Ennen Suomeen tuloa
han tyoskenteli Wartsilan Japanin yksikdssa seitseméan vuotta. Han kuitenkin lo-
petti tyot, koska myds hdanen miehensa tydskenteli samassa yksikdssa ja se oli
vaikeaa Japanissa. Vaikka Japani on kollektiivinen valtio, voidaan péatella, etta
perheenvalisia suhteita ei vélttdmatta katsota hyvalla tyopaikalla ja yksityisyytta
halutaan varjella. Heiddan muuttaessa myéhemmin Suomeen jai japanilainen lasten
kanssa kotiin, miehen siirtyessa Wartsila Finlandin Service osastolle. My6hemmin
japanilainen kuuli vanhoilta kollegoiltaan vapautuvasta tyopaikasta Wartsila Fin-
landin Shared Service osastolla ja haki paikkaa. Wartsila Finlandissa han on tyos-
kennellyt 8,5 vuotta.

TyOhaastatteluvaiheessa japanilaiselle tyontekijélle kerrottiin osa-aikaisen tyonte-
kijan sopimuksesta. Han aloitti osa-aikaisena, koska lapset olivat vield pienid.
Joustavat tyGajat ovat erittdin tarked tekija hénelle. Hanta kuitenkin huoletti se,
ettd kuinka tyoskentely tulee sujumaan kahden lapsen ollessa vield pienid, koska
Japanissa tdma olisi hyvin vaikeaa. Nama tekijat, jotka japanilainen tydntekija
mainitsee tyopaikkaa hakiessaan, ovat hyvin feminiinisia piirteitd, ja poikkeavat
nain ollen teoriasta, jossa Japani esitetddn erittdin maskuliinisena maana. Kuten
tyontekija itsekin mainitsee, olisi osa-aikainen sopimus hyvin vaikea jarjestaa

voimakkaasti maskuliinisessa yhteiskunnassa.
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Japanilainen tyontekijé kertoo, etta japanin kielitaito ja suhteet Wértsila Japaniin
vaikuttivat tyopaikan saantiin. Oma osaaminen viittaa siis yksilollisyyteen, kun
taas suhteiden hyodyntdminen kollektiivisuuteen. Han ei koe, ettd Suomessa mie-
het ja naiset ovat tasavertaisia, mita tulee palkkaukseen. Han uskoo, ettd miehia

suositaan enemman teollisissa yrityksissa, kun taas naisia julkisella sektorilla.

Japanilaisen mukaan hyvé palkka ja miellyttava tyonkuvaus ovat molemmat tar-
keitd, mutta hyva palkka auttaa kuitenkin jaksamaan ikdvammassakin tydssa. Pal-
kan tarkedana pitamista esiintyy maskuliinisessa kulttuurissa. Tyodsopimuksella,
onko se mééardaikainen vai vakituinen, ei ole hanelle suurta merkitysta. Japanissa
ei ole ké&ytdssd madraaikaisia sopimuksia. Japanilaisen tyéntekijan suhtautuminen
madraaikaiseen tydsopimukseen voisi viitata siihen, ettd hédn ei vélttele epavar-

muutta, kuten teoriassa esitetdan Japanin kohdalla.

Japanissa ei tarvitse olla eksaktia koulutusta tyohon, koska yritykset jarjestavat 2-
3 kuukautta kestdvan koulutuksen tyohon. Tyokokemus saattaa vaikuttaa palk-
kaan. Yhdeksi suurimmaksi eroksi Suomen ja Japanin valilla han mainitsee tyo-
aikojen olevan huomattavasti lyhyemmat Suomessa kuin Japanissa. Tamé asia
kertoo jalleen Japanin maskuliinisesta piirteestd ja tydorientoitumisesta, kun sitd

verrataan feminiiniseen Suomeen.

Perehdytys on hanen mukaansa nykypaivana paremmalla tasolla kuin kahdeksan
vuotta sitten. Uusista tyontekijoista pidetdadn parempaa huolta. Kahdeksan vuotta
sitten perehdytys oli suurilta osin kollegoiden vastuulla, eikd ollut selvad mité
tyontekijalta odotettiin. Koulutuksia ei mydskéaén jarjestetty tarpeeksi. Puutteelli-
nen perehdytys epdvarmuutta valttelevélle japanilaiselle voi olla stressaavaa. Kol-
legoilla on erittain tarke& rooli péivittaisessa tydssé japanilaisen tyontekijan mie-

lestd, miké kertoo kollektiivisuudesta.

Palkkaus ei ole hdnen mukaansa tarpeeksi korkea tyonkuvaan néhden, eiké se mo-
tivoi tyontekijoitad tekemaddn ylimaaraistd. Maskuliinisesta valtiosta tulleena voi-
daan péaatelld, ettd japanilainen tyontekija on valmis tekeméain enemman toitg, jos

korvaus on kohdillaan. Tiukat saannot tydskentelyssd ovat hanestd hyodylliset.
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Yhteiset tyGskentelytavat ovat tarked osa paivittaisia toimia ja takaavat tasaisen
laadun. S&annot auttavat valttymaan epavarmoilta tilanteilta, mik& on tyypillista

japanilaisessa kulttuurissa.

Japanilaisen tyontekijan mielesta Wartsila Finlandissa esiintyy hierarkiaa ja kaikki
tyontekijat eivét ole tasavertaisia. Esimies koetaan helposti lahestyttdvaksi vasta
muutaman yhteisen tyoskentely vuoden jalkeen. Tdma saattaa johtua siité, ettd
Japanissa on korkeampi valtaetéisyys kuin Suomessa ja nain ollen ensin tunnustel-

laan ilmapiirid.

Yleisesti ottaen japanilainen tyontekija kokee, ettd koulutuksia on tarpeeksi saa-
tavilla, mutta ne tulevat usein hénelle hieman jaljessd, koska han on usein jo ehti-
nyt perehtya asiaan itsendisesti. Tdma on japanilaisille hyvin oleellinen piirre, etta
asioihin perehdytaan hyvin ja niista otetaan selvda. Japanilaiset ovat innokkaita

tutkimaan ja kehittaméaan.

Tiimityoskentely on tarked osa ty6td, kuten kollektiivisissa valtioissa yleensé
etenkin, kun jaetaan tietoa ja osaamista. Japanilaisen tydntekijan mukaan hyva
tiimihenki luo rauhallisen tydympariston. Ongelmat ratkaistaan keskustelemalla ja
kommunikoimalla, mik& ei ole japanilaisille tyypillinen ominaisuus, koska pela-
tdén kasvojen menettdmistd. Kuten myos palautteen saamisen hén kokee térkedk-

si, mika voitaisiin Japanissa katsoa toisen nolaamisena.

Tyonsa Japanilainen kokee stressaavaksi, mika liittyy myos epavarmuuden valt-
tdmiseen. Han toivookin, ettd teknologian kehittyminen ja erilaiset teknologiset
ratkaisut helpottaisivat péivittaista tyota. Kehitystoimenpiteiden tarve ja pitkanai-

kavalin suunnitelmat kuvastavat Japanin asemaa aikajannemittarilla.

Tarkeimmiksi motivaattoreiksi tydssaan han mainitsee asiakkaiden palautteen,
palkan, tyokaverit ja esimiehen, jotka ovat piirteitd maskuliinisuudesta ja kollek-
tiivisuudesta. Japanilaiselle tyontekijélle vapaa-aika on erittdin tarkedd, jopa niin
tarkedd ettéd jos tyo ei anna siihen mahdollisuutta hdn lopettaa tyot. Teorian mu-
kaan tdma ei vastaa subjektiivisen hyvinvointimittarin tulosta, koska Japani luoki-

tellaan kuuluvaksi tiukemman eldmantavan puolelle.
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Wartsila Finlandilla on japanilaisen tyontekijan silmin hyva imago. Han kuvailee
Wartsilad globaaliksi, kulttuuri monipuoliseksi, joustavaksi ja se tarjoaa hyvat
uramahdollisuudet ja palkat. Rekrytointivaiheessa tulisi olla selkedmpi kuva so-
pimuksen laadusta. Ulkomaalaisille tyontekijoille, ei valttamatta esimerkiksi kasi-
te ”midrdaikainen” ei ole tuttu. Hin myos kokee, ettd tyon ulkopuolisiin asioihin
kuten verotukseen, sosiaaliturvaan ja muihin vastaaviin ei anneta tarpeeksi tietoa
Wartsilan kautta uusille ulkomaalaisille tyontekijoille. Japanissa HR-osasto huo-

lehtii naista asioista tyontekijan kanssa.

Japanilaisen tyontekijan mukaan Wartsil4 Finland ei tarjoa tukea tydskentelyyn
tasapuolisesti eri osastojen valilla. Han kokee esimerkiksi miehensd saavan pa-
rempia etuja Wartsild Finlandissa, kuin hén itse. Tahan vaikuttaa osaksi se, ettd
lomien jarjestaminen on hanen kohdallaan hyvin vaikeaa, koska patevéaé korvaajaa
ei ole. Han toivoisi enemmaén joustavuutta ja sen jakautumista reilusti tyontekijoi-

den kesken.
7.3 Vietnamilaisen tyontekijan tutkimustulokset

Vietnamilainen tydntekija on asunut suomessa 7,5 vuotta, ja niistd han on tyos-
kennellyt Wartsila Finlandissa 4,5 vuotta. H&n on aloittanut Waértsila Finlandissa
koulun harjoittelijana ja mydhemmin tyollistynyt. Suurimmiksi kulttuurieroiksi
Suomen ja Vietnamin valilld han mainitsee erilaiset elamantyylit ja kayttaytymi-

set.

Avoimen harjoittelijan paikan han 16ysi Wartsilan omilta kotisivuilta. Han koki
ty6haastattelutilanteen melko mukavaksi ja helpoksi. Vietnamiin verrattaessa tyo-
haastatteluun kuuluu useita eri kierroksia ja testeja ennen valinnan suorittamista.
Vietnamilaisen mielestd tdman tyylist4 hakua voisi kayttdd myos Wartsilassa, etta
saataisiin viel&kin patevampia tyontekijoitd. Taméan voisi ajatella poikkeavan teo-
riasta, koska Vietnam on kollektiivinen valtio ja ndissa valtioissa suositaan l&hi-
piiri4 ja suhteita tydhon otossa. Omalla kohdallaan han mainitsee kielitaidon tér-
keimmaksi tekijaksi palkkauksessa, mikd myds viittaa siihen, ettd yksilon osaami-

nen on ollut tarkedmpi tekijé kuin suhteet.
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Vietnamilaisen tyontekijan mielesta tyon kuvaus ja palkka tulisi olla tasapainossa,
mutta miellyttavé tyo on tarkeampad kuin, hyvé palkka. Tyon tulisi tarjota haas-
teita ja joustavat tydajat. Hanen mielestddn miehet ja naiset ovat tasavertaisia
palkkauksessa Suomessa ja Wartsilan tarjoama palkka on hyva. Nama vietnami-
laisen tyontekijan kuvaamat seikat viittaavat feminiiniseen kulttuuriin, niin kuin
Vietnam on maana luokiteltu. Tyén madréaaikaisuus ei ole hénelle syy jattda ha-
kematta tyotd, mutta vakituinen ty6 olisi mieluisampi. Eli voidaan péaatelld, ettd

vietnamilaisen suhtautuminen epavarmuuden valttdmiseen on melko alhainen.

Alkuun esimies esitteli paikat ja henkilot, jonka jalkeen kollegat hoitivat itse tyo-
hon perehdyttdmisen. Vietnamilaisen tyontekijan mielestd esimies osallistui tar-
peeksi perehdyttamiseen. Hanelle kerrottiin mitd haneltd odotetaan, ja kuinka tyd
tehdaan. Han suosisi vapaampaa tyoskentelytapaa, sen rajoissa ettd tyot tulevat
kuitenkin tehdyksi. S&antdjen ei niin tarkedna pitdminen viittaa taas siihen, etta

epévarmuuteen suhtaudutaan rennosti.

IImapiiri Wartsila Finlandissa on vietnamilaisen mukaan mukava ja ystavéllinen,
eikd hanen ole tarvinnut kokea minkéénlaista epavarmuutta tydoymparistostaan.
Tahan hé&nen suhtautumiseensa saattaa vaikuttaa hénen taustansa, koska Vietna-
missa suhtaudutaan rennosti tyohon ja tyontekoon. Han kokee, ettd suomalaiset
tyontekijat ovat hieman ujompia ja hiljaisempia, kuin muualta tulleet. Kollegat
ovat hdnen mielestdan tarkedssd asemassa etenkin uuden tyontekijan sopeutumi-
sessa, kuten yleensa kollektiivisista maista tulleille. Vietnamilainen tyontekijé ko-

kee saaneensa tarpeeksi tukea tydsuhteensa alussa.

Kaikkien noudattaessa yhteisia toimintatapoja ty6ssd, luo se tasavertaisuuden tun-
netta hanen mielestdan. Hanen mielestddn useimmissa tapauksissa tyontekijat ovat
tasa-arvoisessa asemassa Wartsila Finlandilla. Hierarkiaa ei esiinny ja esimies on
helposti lahestyttdva. Teorian mukaan Vietnamissa esiintyy hierarkiaa erittain
voimakkaasti, joten tdma voi vaikuttaa siihen, etti han ei koe Suomessa esiintyvén

hierarkiaa.
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Hyvé tiimihenki motivoi ty0ssé ja véhentdd stressid, mutta hanelle ei kuitenkaan
ole suurta merkitysté onko tydskentely yksin tydskentelya vai tiimin kanssa. Viet-
namilaisen tyontekijan mukaan hén saa joskus tunnustusta tyostaan kollegoilta tai
esimieheltd, mutta tarkein motivaattori tyossa on hanelle hyvé asiakaspalaute. Eh-
k& tdman voitaisiin ajatella liittyvén kollektiivisuuteen, ettd han haluaa pitaa yll&
hyvia suhteita.

Saantdihin suhtautumista han pitad hyodyllisend, mutta toisinaan niiden noudat-
taminen on vaikeaa. Saannot eivat ole suuressa arvossa Vietnamissa. Tydnsa han
kokee joskus stressaavaksi. Tyon muuttuminen enemman automatisoiduksi on hé-
nen mielestddn hyva asia ja antaa tyontekijoille mahdollisuuden keskittyd enem-
man tarkeimpiin asioihin tydssa. Aikajannemittarilla Vietnamin korkea sijoitus
kertoo, ettd muutoksiin suhtaudutaan hyvin. Vapaa-aika on hanelle tarkeaa palau-
tumisen kannalta. Vietnamilainen tyontekija ei erityisemmin korosta vapaa-ajan
merkitystd, joten voidaan ajatella, ettd h&dnen suhtautumisensa vastaa hyvinvoin-

timittarin matalaa sijoitusta.

Wartsila Finlandilla on vietnamilaisen mukaan kansainvalinen ja ammattimainen
imago. Myo6s tydympdristd on hyvin ammattimainen ja tyontekijoista ja eettisista
asioista pidetdan huolta verrattuna Vietnamiin. Wértsila Finland tukee hanté tyos-
séan ja tarjoaa siihen tarvittavat valineet. Koulutuksia tarjotaan uusille tyonteki-
joille riittavasti, mutta han toivoisi alkuun enemman koulutusta Wartsilan perus-
toiminnoista. Tiimipuhelin tulisi hdnen mukaansa péivittdd nykyaikaisempaan.
Vietnamilainen tyontekija ei osallistu Wartsilan vapaa-ajan kerhoihin. Han toivoo,

ettd Wartsilassé olisi enemman leikkimielisi& kilpailuja osaston sisalla.
7.4 Intialaisen tyontekijan tutkimustulokset

Intialainen tydntekij& on asunut Suomessa ldhes 15 vuotta ja tydskennellyt Wartsi-
I& Finlandissa melkein 10 vuotta. Suomeen tulessaan han havaitsi, ettd suomalai-
set ovat vahapuheisia, mutta rehellisid. Han koki ettd vanhemmat ihmiset olivat

hyvin ennakkoluuloisia ja epéilevia, verrattuna nuorempiin henkil@ihin.
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Wartsilan avoimen ty6paikan intialainen tyontekijd 10ysi yrityksen nettisivuilta.
Henkilokohtainen haastattelu kesti noin tunnin. Rekrytointiprosessi oli hanen mu-
kaansa hyvin samanlainen kuin hénen kotimaassaan Intiassa. Han uskoo, etta sai
tyon tyokokemuksen ja kielitaidon ansiosta. Nama ilmentévét individuaalisuutta,

eli suhteilla ei ole vaikutusta.

Tyodnkuvaus ja hyva palkka ovat molemmat yhtd tarkeitd. Ideaalisessa tydssa tulisi
olla joustavat tydajat, hyva palkka ja sen tulisi tarjota haasteita. Nain ollen ei voi-
da sanoa kallistuvatko intialaisen tyontekijan vastaukset enemman feminiinisyy-

teen vai maskuliinisuuteen.

Vaikka tyosopimus ei olisikaan vakituinen, hén kuitenkin hakisi tyotd, koska us-
koo sen johtavan my6hemmin siihen. Intiassa sopeutuminen epavarmoihin tilan-
teisiin on arkipdivéaa, joten tydsopimuksen méaardaikaisuus ei aiheuta intialaiselle

stressia.

Wartsila Finlandissa intialainen otettiin vastaan avoimin mielin. Koska Waértsila
on monikulttuurinen yritys, oli hanen helppo sulautua joukkoon. Han kokee, etta
suomalaisessa ja intialaisessa tydkulttuurissa molemmissa odotetaan hyvaa tulosta
ja tuetaan tyontekijad. Intiassa esimiehet antavat maaréykset ja ohjeet, ja palkitse-
vat tyontekijat. Tdma viittaa suureen valtaetdisyyteen. Intialaisen mukaan kaikKki
tyontekijat tulisi ohjeistaan samanlaiseen tydskentelytapaan, jotta toiminnallinen
tehokkuus saavutetaan. Selked ohjeistus on Intiassa tarkead, se luo turvaa ja sel-
keytta.

Perehdytyksen hoiti esimies. Tyontavoitteet ja tyoskentelytavat kasiteltiin selkeés-
ti, eli hyvin samaan tyyliin kuin Intiassa. Koulutus tapahtui tyota tekemalld. Han
sai yritykselta itselleen tarpeeksi tukea, eik& h&nen tarvinnut tuntea epadvarmuutta
tydymparistostaan. Kollegat olivat auttavaisia ja karsivéllisid. Namé tekijat viit-
taavat jélleen siihen, ettd Intiassa osataan suhtautua uusiin ja epdvarmoihin tilan-

teisiin.

Intialainen tyontekija kokee, ettd Wartsila Finlandissa esiintyy jollain tasolla hie-

rarkiaa. Han myos kokee, ettd tyontekijat ovat kutakuinkin tasavertaisia ja esi-
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miesté on helppo lahestyd. Voidaan todeta, ettd Intiassa valtaetaisyys on huomat-
tavasti korkeampi. Hanen mielestddn itsendisessé tyoskentelysséd saa enemman
vastuuta. Tiimissa on kuitenkin hyva vaihtaa ajatuksia tarvittaessa. Hyva tiimi-
henki on erittdin tarkedd, koska se antaa energiaa tyontekoon ja vahentéaa stressia,
joka taas nékyy hyvéana tyotuloksena. Ndiden kommenttien perusteella voidaan
ajatella, ettd tyo ja sen tulos on intialaiselle tarkeé eli kallistuu maskuliinisuuteen.

Koulutuksia on hyvin tarjolla, mutta han tutkii ja ottaa asioista paljon selvaa myos
itsendisesti. Aloittaville tydntekijoille voisi olla syvempéé koulutusta itse tyohon.
Namaékin piirteet voidaan tulkita maskuliinisiksi. Tyon automatisoitumisen hén
nakee sekd uhkana, ettda mahdollisuutena. Tama kuvaa hyvin sitd, etté Intia ei kal-

listu aikajannemittarilla pitkén-, eiké lyhyenaikavalin ajatteluun.

Vastuun ottaminen tyosta ja palkka ovat tarkeimmat motivaattorit tydssa intialai-
selle, eli maskuliiniset ominaisuudet. Han kuitenkin kokee tyonsa stressaavaksi.
Vapaa-aika on hanelle yhté tarked asia kuin tyotyytyvaisyyskin. Tdman voisi aja-

tella kuvastavan sitd, Intia sijoittuu melko matalalle hyvinvointimittarilla.

Intialainen tyontekija pitaa Wartsilaa vakaana yrityksend. Rekrytointiprosessi on
hyvé, ja se tarjoaa mahdollisuuden oikeille henkil6ille. Miehet ja naiset ovat tasa-
puolisessa asemassa. Palkka tulisi hdnen mielestdan perustua enemmaén tyon vaa-
tivuuteen ja henkilon taitoihin. Kokemuksesta ja ongelmanratkaisukyvysté tulisi
palkita. Kaikille tydntekijoille tulisi tarjota samat valineet tydskentelyyn, kuten
esimerkiksi sdhkoiset tyopoydat. Yritys tarjoaa tukea ja ulkomaalaisen tyontekijan
on helppo tyollistyd Wartsilassa ja se tarjoaa hyvét uramahdollisuudet. Kysyttées-
sd, miten WAartsila voisi tukea hantd enemman tydsséén tai vapaa-ajan toiminnois-
sa intialainen toivoisi jokaiseen yksikkéon auditorion ja hyvén tyopaikkaruokalan.
Myos rentoutukseen kuten esimerkiksi kauneushoitoloihin tai hierontaan han toi-

voisi jonkinlaisia etuja yrityksen kautta.
7.5 Pakistanilaisen tyontekijan tutkimustulokset

Pakistanilainen tyontekija on asunut Suomessa seitseman vuotta ja tyoskennellyt

Wartsila Finlandilla lahes kolme vuotta. Han on aloittanut harjoittelijana ja val-
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mistumisensa jalkeen jadnyt tyskentelemadn Wartsilaan. Saapuessaan Suomeen
han koki, ettd suomalaiset ovat suorapuheisempia kuin Pakistanissa, ja etta koulu-

tusjarjestelma on hyva.

Ty6haastattelu oli hdnen mielestddn sulavasti eteneva prosessi. Han uskoo, etta
haastattelun laatuun vaikutti osittain se, etta han oli nuori opiskelija ja haki har-
joittelijan paikkaa. Koulutus, kielitaito ja erikoisosaaminen olivat hdnen mieles-
tdan palkkaukseen johtavat tekijat, eli hyvin individualistisia tekijoitd. Hanen ko-
kemuksensa mukaan Suomessa henkilon taidot ja Kilpailukyky ovat oleellisia
ominaisuuksia palkkauksessa, kun taas Pakistanissa tarkeimp&nd on tyonkuvaa
vastaava koulutus. Pakistan on voimakkaasti kollektiivinen maa, mutta Pakistani-
laisen tydntekijén vastauksista ei ilmene, ettd suhteet olisivat suuressa merkityk-

sessd tyohonotossa.

Pakistanilaisen tyontekijan mielestd joustava ty0aika on tarked. Hanelle ei niin-
kaan ole valia tyoskenteleekd han itsenéisesti vai tiimissa. Miesten ja naisten vali-
sessd tasa-arvossa on eroja, silla han kokee ettd miehié suositaan esimiestehtavis-
sd. Tama viittaa valtaetaisyysmittariin ja siihen, ettd pakistanilainen ei koe kaikki
tasa-arvoisena Suomessa. Tassé tapauksessa hdnen mielestddn miehet ovat hierar-

kiassa korkeammalla, kuin naiset Suomessa.

Tydnkuva ja sen miellyttdvyys on tarkedmpaa kuin hyvé palkka. Tama viittaa fe-
miniinisyyteen. Pakistanilainen kertoo, ettd vakituinen tyd on tarked, mutta maa-
réaikainenkin tyd on parempi kuin ei mitddn. N&in ollen han haluaa véltt4a epé-

varmuutta

Aloittaessaan tyot Wartsila Finlandilla han koki itsensé tervetulleeksi. Tyoilmapii-
ri on paljon rennompi, kuin Pakistanissa, sekd palkkaus ja ammattiliittoasiat ovat
paremmin Suomessa. Tdma saattaa johtua Pakistanin voimakkaasta kulttuuriperi-
masta. Kysyttidessd: “Onko palkkaus mielestési reilu?” oli vastauksena, ettd on
mutta yrityksen tulisi tarjota henkilokohtaisia bonuksia lisdtehtavista tai projek-

teista. Tyohon liittyvat bonukset voitaisiin luokitella maskuliiniseksi piirteeksi.
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Kollegoiden tuki tyosuhteen alkuvaiheessa oli tarke&dd. Han ei kokenut, ettd suo-
malaiset ja muun maalaiset tyontekijat olisivat kohdelleet hanta eri tavoin. Tyon-
tekijan mukaan hénen ei tarvinnut kokea minké&anlaista epavarmuutta uudessa
tyossa tai tydymparistossd. Hanen mielestdaan on tarkead, ettei kenenkéan tarvitse
tuntea oloaan epdvarmaksi, vaan ett4 jokainen kokee olevansa tarked osa yritysté.
Hyvé ryhmahenki on tarkeéd osa paivittdista tyontekoa. Koska Pakistan on hyvin
kollektiivinen valtio, kollegoiden tuki ja mukava tydympaéristd ovat arvossa pakis-

tanilaiselle tyontekijalle.

Perehdytyksessa jaettiin tarpeeksi tietoa, ja esimies osallistui tarpeeksi mukaan
perehdytykseen. Pakistanilainen tyontekijé toivoi, ettd perehdytys tapahtuisi koko
tiimin toimesta. Han kokee, ettd sai tarvittavat koulutukset tyon alkaessa ja sen

edetessa.

Tyo6skennellesséd Wartsila Finlandilla pakistanilainen kokee, ettd jonkinlaista hie-
rarkiaa esiintyy. H&n kuitenkin kertoo, ettd esimies on helposti l&hestyttavéd, ja
kaikki tyontekijat samanarvoisia. Eli valtaetdisyys on hyvin neutraali. Yrityksen
sisdiset saannot ovat hdanen mielestdén téarkeitd ja tuovat selkeyttd. Ne auttavat

epavarmuuden vélttdmisessé.

Suurimpana motivaattorina hdnen mielestddn on ymmarrys omaan ty6hon. Hén ei
koe tyotd stressaavana ja saa tarpeeksi tunnustusta tydstaan. Tyon muuttumisen
enemman automatisoiduksi han ndkee enemman hyodyllisend, kuin uhkana. Eli
voitaisiin ajatella, ettd pakistanilainen kallistuu pitké&n aikavalin ajatteluun. VVapaa-
aikaa pakistanilainen tyontekijé pitaé erittéin tarkeéna tyosta palautumisen kannal-
ta. Hyvinvointimittarilla Pakistan sijoittuu matalimmalle sijalle, joten vapaa-ajan

tarkednd pitdminen poikkeaa tasté.

Pakistanilaisen tyontekijan mielesta Wartsilalla on todella hyva imago, ja ettd se
oli oikein unelmatydpaikka. Pakistanilainen tyontekija nékee, ettd Wartsila tarjoaa
hyvét etenemismahdollisuudet uralle ja tukee tyontekijoita tydssdan. Han toivoo
kuitenkin enemman aktiviteetteja koko osaston kesken ja mahdollisesti myds per-

heen mukaan ottamista siihen. Kehitysehdotukseksi hén sanoo, ettd Wartsilan
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kaikki vapaat harjoittelupaikat tulisi olla avoimena ja nahtavilla. Ja ettd avoimet

tyopaikat tulisivat useammin myos ulkoiseen hakuun, eika vain siséiseen.
7.6 Brasilialaisen tyontekijan tutkimustulokset

Brasilialainen henkildé on asunut Suomessa 14 vuotta ja tydskennellyt Waértsila
Finlandilla kuusi vuotta. Ennen Suomeen saapumista han tyoskenteli Wartsila
Brasiliassa. Suurimmaksi kulttuurieroksi ihmisten valilla hdn mainitsee suoma-
laisten hiljaisuuden ja etéisyyden, kun taas Brasiliassa ollaan hyvin &anekkaité,
puheliaita ja l&heisid. Brasiliassa on tyypillista nayttaa tunteet, kehonkielta apuna
kayttéden, joten suomalaisten véahaeleisyys voi aiheuttaa epdvarmuutta jota halu-

taan valttaa brasilialaisessa kulttuurissa.

Hén taytti Wartsila Finlandille avoimen ty6hakemuksen ja hanet kutsuttiin tyo-
haastatteluun. Tyohaastattelutilanne oli hanen mielestaan ystavallinen, ja hén tunsi
itsensé tervetulleeksi. Brasilialainen tyontekija uskoo, ettd hénen palkkaamises-
saan tarkeimmaksi tekijoiksi nousi portugalin kielitaito ja koulutus. Suhteilla ei
nain ollen ollut merkitysta palkkaukseen, miké viittaisi individuaalisuuteen. Sil-
loinen tyosuhde Wartsila Brasiliassa saattoi kuitenkin omalta osaltaan vaikuttaa

palkkaukseen.

Rekrytointiprosessi Brasiliassa on hdnen mukaansa vaativampi. Se sisaltd4 useita
eri vaiheita ja siina on erilaisia psykologisia testeja. Naiden vastausten perusteella
voitaisiin ajatella, onko suhteilla sittenk&an niin suurta vaikutusta kollektiiviseksi

luokitellussa Brasiliassa.

Tyodnkuvauksessa hanelle on erittdin tarkedd joustavat ty6ajat, ja se etta tyo tarjoaa
sopivassa méarin haastetta ja kehitysmahdollisuuksia. Hyva palkka on myds tar-
ked, mutta miellyttava tyonkuva on tarkedmpi. Brasilia sijoittuu maskuliinisuus-
feminiinisyysmittarilla puoleen véliin, joten brasilialaisen tyontekijan vastaukset
kuvaavat hyvin sitd. Tydsopimuksen laatu vaikuttaa hdnen mukaansa henkilon
elamétilanteeseen: Perhettd perustaessa vakituinen tyGsuhde on oleellinen, kun
taas madraaikaiset tydosopimukset tarjoavat monipuolisuutta ja vaihtelevuutta tyo-
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uralle. Brasilialaisessa kulttuurissa halutaan valttaa ep&varmuutta, ja koska per-
hesuhteet ovat erittain tarkeéat, ei perhettd haluta asettaa epdvarmaan tilanteeseen.

Brasilialaisen tyontekijan perehdytyksen Wartsila Finlandilla hoiti pd&osin hénen
kollegansa. Hanen ensimmaéinen kuukautensa tydssa oli padosin vain opettelua,
miké& loi hyvén pohjan tyoskentelylle. Perehdytys oli hdnen mukaansa huolellinen
ja hyva, ja tyontavoitteet ja odotukset olivat selkedt. Nain ollen hénelle luotiin hy-
va pohja tyoskentelylle, eikd hénen ei tarvinnut tuntea minkaanlaisia epdvarmuu-

den tunteita aloittaessaan tydt Wartsila Finlandilla.

IImapiiri oli hdnen mielestadn erittdin hyvé ja useimmat kollegat olivat mukavia.
Muiden tyOntekijoiden suhtautumiseen vaikutti hdnen mielestaan henkilon kult-
tuuri ja ikd. Brasilialaisen tyontekijan mielesta Wartsila Finlandilla asioista ei pu-
huta yhté avoimesti, kuin Brasiliassa. Tama eroavaisuus voidaan katsoa nakyvaksi
siind, ettd Brasilia on voimakkaasti kollektiivinen ja avoin valtio, kun taas Suomi

yksil6llinen ja hillitty.

Brasilialaisen tyontekijan mielesta tiukat sdanndt katkaisevat siivet kehitykselt,
mutta on kuitenkin erittdin tarkeéd, ettd saantdja on ja ettd kaikki noudattavat nii-
td. Tamé& kuvaa hyvin sitd, ettd Brasiliassa saannot koetaan tarkeand, vaikka niita
on toisinaan vaikea noudattaa. Hanen mukaansa tyopaikalla esiintyy hierarkiaa,
mutta kaikki tyontekijat ovat kuitenkin tasavertaisia ja esimies on helposti lahes-

tyttava. Hierarkia on Brasiliassa hyvaksyttavaa.

Kollegat ovat térked osa tiedon ja osaamisen jakamisessa, sekd tydsséd jaksamisen
kannalta. Hyva tiimihenki on erittéin tarked osa ja se vaikuttaa myos tyon tehok-
kuuteen. Mukavat kollegat ovatkin yksi tarkeimmistd motivaattoreista brasilialai-
selle tyontekijélle haasteiden lisdksi. Tdma kuvaa sité, ettd edell& mainitut asiat

ovat hyvin oleellisia kollektiivisesta valtiosta tulevalle.

Tyon automatisoitumisen han nédkee mahdollisuutena, ei uhkana. Wartsila tarjoaa
hanelle tarvittavat valineet tygskentelyyn ja tukee hanta tygssaan. Myos koulutuk-
sia on tarpeeksi tarjolla. Vaikka Brasilia sijoittuukin puoleenvaliin aikajannemitta-

rilla, voisi ndiden tulosten perusteella ajatella sen kallistuvan kuitenkin hieman
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pitk&naikavalinajatteluun. Brasilialaisen tyontekijan mielestd han saa hyvin teh-
dysté tyostdan tarpeeksi tunnustusta. Tyonsa han kokee hieman stressaavaksi ja
siksi vapaa-aika on erittdin tarkedd. Vapaa-aika on yleensa tarkeda hyvinvointi-

mittarilla korkealle sijoittuville ja ndin ollen myos Brasilialle.

Brasilialaisen tyontekijdn mukaan Wartsilan on suuri kansainvalinen yritys, jolla
on hyvé rakenne ja tavoitteet. Rekrytointi on toimiva ja ystavallinen, eik& han
muuttaisi sitd. Palkkataulukkoa tulisi hanen mielestdan tarkastella ja kehittaa. Pe-
rehdytysprosessi oli hyva. Wartsila tarjoaa hanen mielestddn hyvia uramahdolli-
suuksia, etenkin tyon kierron kannalta. Kehityskeskustelut tarjoavat mahdollisuu-
den keskustella tyostd. Wartsila Finland tukee tyoskentelyd, mutta vapaa-ajalle
han toivoisi yrityksen tarjoavan enemman mahdollisuuksia liikuntaan, kuten esi-
merkiksi TYKY-setelit. Vapaa-ajan kerhoihin han ei osallistu, koska ne ovat si-
dottuina tiettyihin aikoihin, ja siksi liikuntasetelit tarjoaisivat mahdollisuuden har-

rastaa silloin kun hénella itsell& on aikaa.
7.7 Kolumbialaisen tydntekijan tutkimustulokset

Kolumbialainen tydntekija on asunut Suomessa 11 vuotta. Han aloitti tydskente-
lyn Wartsild Finlandilla vuonna 2007. Tall6in Wartsila tarvitsi henkil6d, joka pys-
tyisi tarjoamaan osaamista Etela-Amerikan maiden kanssa tyoskentelyyn. Kolum-
bialaiselta henkil6lta 10ytyi tdhan sopiva kielitaito ja kokemusta, mitka olivat ha-
nen mukaansa tarkeimmat ominaisuudet jotka johtivat palkkaukseen. Eli yksil6lli-

set ominaisuudet olivat tassé tapauksessa tarkeammat kuin kollektiiviset.

Tyobhaastattelu oli melko rento Kolumbiaan verrattuna. Kolumbiassa rekrytointi
on tiukempaa ja osaamista taytyy todistella enemman. Tama on osoitus Kolumbi-
an maskuliinisuudesta. Tyosopimuksen vakituisuus on melko tarked, mutta tyota
tarvittaessa maérdaikainenkin kdy. N&in ilmenee epadvarmuuden vélttamisen tarve.
Miellyttdva tyonkuva on tarkeampad kuin hyvéa palkka. Han pitéa joustavuudesta
tyossé ja tybajoissa. Ndma ominaisuudet taas viittaisivat kuitenkin feminiinisyy-

teen.
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Kolumbialainen tyontekija aloitti tyoskentelyn Wartsilassa melko nopeasti rekry-
toinnin jalkeen. Perehdyttdmisen hoitivat kollegat. TyOntavoitteet ja odotukset
olisi voinut tehdd selkedmmaksi alussa, kuin mita ne silloin tehtiin. Hanen mieles-
tdan esimies osallistuu nykyadn paremmin uuden tyontekijan perehdyttdmiseen
kuin aiemmin. Han ei koe saaneensa tydsuhteen alussa tarpeeksi koulutusta, mutta
tarvittavat vélineet tydskentelyyn kuitenkin tarjottiin. Kolumbialaisen tyontekijan
mielestd hyva perehdytys takaisi paremman tyotuloksen. Kolumbialaiseen kult-
tuuriin kuuluu voimakas epavarmuuden valttdminen, ja nain ollen hyva perehdy-
tys on ilmeisen tarkedd, ettd epdvarmuutta ei tarvitsisi tuntea. Kolumbialaiseen

mukaan hénen ei kuitenkaan tarvinnut tuntea epdvarmuutta tydsuhteensa alussa.

Kollegoilla oli erittdin suuri rooli tydymparistéon tutustumisessa. Koska han tulee
kollektiivisesta valtiosta, ryhmaéan kuuluminen on tarkedd. Hanen mielestdén toi-
sesta kulttuureista tulevat tyontekijét olivat avoimempia, kuin suomalaiset tyonte-
kijat. Tahan saattaa vaikuttaa suuri ero yksilollisyys-kollektiivisuusmittarilla

Suomen ja Kolumbian vélilla. Han kuitenkin kertoo tydilmapiirin olleen hyva.

Tyossa kolumbialainen tyontekijaa suosii vapaata tyotapaa tiukkojen saantdjen
sijaan, mutta saanndille on kuitenkin tarvetta. Sill4 tapahtuuko tyoskentely itse-
naisesti vai tiimissé ei ole valid, mutta hyvé tiimihenki on kuitenkin térked tyossé.
Hén ei koe, ettd Wartsila Finlandissa esiintyisi hierarkiaa, vaan kaikki ovat tasa-
vertaisia ja esimies helposti lahestyttdva. Tama saattaa johtua siité, ettd Kolumbi-
assa on erittain korkea hierarkia, ja ndin ollen Suomeen verrattuna kolumbialainen

kokee Suomen hierarkian olemattomaksi.

Ty0Osté saatu tunnustus on tarkeéé ja han kokee sitd saavansa. Kehityskeskustelut
ovat hyva mahdollisuus seurata tydssé kehittymistd. Tunnustuksen saaminen tyos-
t4 ja uralla kehittyminen ovat tarkeitd maskuliinisissa maissa. Se ettd on tekemista

ja ty6té on kolumbialaiselle tyontekijalle suurin motivaattori.

Automatisoitumismahdollisuuden tydssa han nakee positiivisena, ei uhkana. Tama
viittaisi pitkanaikavalin ajatteluun, vaikka Kolumbia sijoittuu hyvin matalalle talla

mittarilla. Tyonsa han kokee joskus stressaavana ja vapaa-aika on erittain tarkeaa.
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Hyvinvointimittarilla korkealle sijoittuville vapaa-aika on hyvin térkead, kuten
Kolumbiassa.

Wartsilan imago on kolumbialaisen tyontekijan mukaan hyva ja kansainvalinen.
Rekrytointiprosessi on yleisesti ottaen hyva hanen kokemuksensa mukaan. Palkka
vaihtelee hanen mukaansa liikaa eri osastokohtaisesti. Perehdytys tulisi olla péi-
vittdiseen ty6hon tdsméllisempi. Tyosuhteen alussa nousi esiin useita henkil9sto-
resursseihin liittyvid kysymyksida. Koulutusmahdollisuudet ovat hanen mielestaan
”OK” tasolla. Kolumbialaisen tyontekijan mielestd Wiértsild tukee hanté tarpeeksi
tydsséan. Han ei kuitenkaan nde, ettd Wartsila Finland tarjoaisi hyvia mahdolli-
suuksia edeta.

7.8 Latvialaisen tyontekijan tutkimustulokset

Latvialainen tyontekija on asunut Suomessa vuodesta 2009. Wartsila Finlandilla
han aloitti vuonna 2010 harjoittelijana ja vuonna 2011 taysipéivaisend tyontekijé-
nd. Suomeen saapuessaan hén ei kokenut minkaanlaista kulttuurishokkia. Latvia
sijoittuu aikajannemittarilla hyvin korkealle ja ndin ollen latvialaiset ovat hyvin
sopeutuvaisia. Tama saattaa myos vaikuttaa siihen, ettei latvialainen tyontekija

kokenut kulttuurishokkia.

Hakiessaan Wartsildlle téihin latvialainen soitti yritykseen ja kysyi olisiko heill&
tarjota toita harjoittelijalle. Han aloitti ensin harjoittelija ja kesatyontekijana, mut-
ta ty6llistyi myohemmin WSSC:lle. Latvialainen tydntekija uskoo ettd kielitaito ja
koulutus olivat tarkeimméat ominaisuudet palkkauksessa. N&mé tekijat ovat 0soi-

tus Latvian korkeasta sijoittumisesta yksilollisyys-kollektiivisuusmittarilla.

Ty0Ohaastattelu oli positiivinen kokemus ja sen suorittaneet esimiehet erittdin mu-
kavia. Suurimmaksi eroksi rekrytoinnissa Suomen ja Latvian valilla han kertoo,
ettd Latviassa on suurempi kuilu tyontekijan ja esimiehen valilla. Han uskoo té-
man johtuvan Lavian historiasta ja Neuvostoliittoon kuulumisesta. Latvia on kui-
tenkin pienen valtaetdisyyden maa, kuten myods Suomi joten suurta hierarkiaa ei

tulisi esiintya.
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Latvialainen tyontekija ei osaa kuvailla ihanteellista tydnkuvaa. H&n sanoo itse
olevansa hyvin joustava ja pystyy sopeutumaan erilaisiin tehtaviin. Tama taas
osoittaa latvialaisten sopeutumisen ja pitkénaikavélinajattelun. Miellyttava tyon-
kuvaus on merkityksellisempi kuin hyva palkka, mika viittaa feminiinisyyteen.
Tyo6suhteen vakituisuus on hénelle erittain oleellinen tekijé. Eli n&in ollen voidaan
paatelld, ettd latvialainen tyontekija haluaa véalttad epavarmuutta, kuten latvialai-

seen kulttuuriin kuuluu.

Aloittaessaan tyon Wartsila Finlandilla latvialainen tyontekija koki ilmapiirin ys-
tavalliseksi ja tervetulleeksi. Perehdytyksen hoiti esimies ja kollegat, ja tyon ta-
voitteet ja odotukset tehtiin selvaksi. Kollegat auttoivat ja neuvoivat tarvittaessa.
Tama viittaisi siihen, ettd latvialainen on hyvin itsenéinen ja yksiléllinen, ja pyy-
taa apua kun sitd kokee tarvitsevansa. Han ei nde, etta eri kollegoiden kotimaalla

olisi ollut jotain merkitysta siihen, kuinka hanet vastaanotettiin.

Se, ettd tarvitaanko tyossa sadantoja, riippuu latvialaisen mielestd tyosta. Hénen
tydssddn ne ovat kuitenkin tarpeellisia. Hanen mielestdan on tarkeda, ettd kaikKki
tyontekijat ohjataan tydskentelemaan samalla tavalla, jotta saavutettaisiin harmo-

ninen tydskentely. Ndma voitaisiin luokitella epavarmuutta valttaviin tekijoihin.

Latvialainen tyontekija ei koe, ettd Wartsild Finlandilla esiintyisi hierarkiaa.
Kaikki tyontekijat ovat samanarvoisia ja esimiesta on helppo lahestya. Latvian ja
Suomen hierarkia tasot ovat hyvin lahella toisiaan, ja nain ollen latvialaisen tydn-
tekij&n on helppo kokea ne samanlaisena. Hyvalla ryhmahengell& on erittain mer-
kittdva vaikutus tydskentelyyn. Tyostd on tarkedd saada palautetta ja hdnen mie-
lestd&n koulutuksia voisi olla hieman enemman. Namé ovat viitteitd maskuliini-

suudesta.

Tyon stressaavuus vaihtelee tyokuorman mukaan. Automatisoitumisen latvialai-
nen tyontekija nékee sekd uhkana, ettd mahdollisuutena. Hyvin tehty tyo ja palkka
ovat hanelle suurimmat motivaattorit tygssé. Vapaa-ajalla on erittéin suuri merki-

tys ja hanen mielestéén ty6 voisi olla hieman joustavampaa. Nain ollen voitaisiin
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olettaa, etta Latvia sijoittuisi korkeammalle ja elamasta nauttimiseen hyvinvoin-
timittarilla, sen kuitenkin sijoittuessa teoriassa matalalle.

Latvialainen tyontekija nakee WAértsilan kansainvélisend yrityksend, joka tukee
hanté tyontekijana. Joitakin vélineitd tyoskentelyyn han kuitenkin toivoisi yrityk-
sen kautta, kuten esimerkiksi laskimen ja pOytakalenterin han on joutunut hank-
kimaan itse. H&n myds toivoo tyopisteelle korkeampia seinid, ja etta kaikille tyon-
tekijoille tarjottaisiin sdhkopoyta. Rekrytointi- ja perehdytysprosessi ovat latvia-
laisen mielestd hyvin toimivia. Han nékee, ettd Wartsila tarjoaa hyvin mahdolli-
suuksia tyonkiertoon ja uralla etenemiseen. Latvialainen ehdottaa, ettd ty6 voisi
olla joustavampaa, esimerkiksi tarjota mahdollisuuden tytskennelld kotona tarvit-
taessa. Tama auttaisi védhentamaan stressid. Aktiviteetteja ja erilaisia tapahtumia

tyontekijoille saisi olla enemman, jotta saataisiin parannettua tiimihenkea.
7.9 Puolalaisen tyontekijan tutkimustulokset

Puolalainen tydntekija on tullut Suomeen vuonna 2004 ja aloittanut tydskentelyn
Wartsila Finlandissa vuonna 2009. Hanen mielestdan suomalaiset ovat hiljaisia,
eivatka kovin ystavallisia aluksi. Han myos kokee, ettda suomalaiset perhesuhteet
eivat ole yhté laheisid kuin Puolassa, siitd huolimatta ettd Puolakin on yksil6llinen

maa kuten Suomi.

Puolalainen tyontekija kuuli Wartsila Finlandin avoimesta tyOpaikasta ystavalta,
joka jo tyoskenteli Wartsildssa. Tama viittaisi kollektiivisuuteen. Puolan kielen
osaaminen oli avainasemassa palkkauksessa puolalaisen tyontekijan mukaan. Té&-
ma taas viittaa yksilollisyyteen. Tyohaastattelu oli hdnen mukaansa nopea ja am-
mattimainen. Tiimissé tyoskentely on ehdottomasti tarked osa ihanteellista tyon-
kuvaa, kuten myds hyvé palkka. Myos téssa tapauksessa esiintyy seka feminiini-
syyttd, ettd maskuliinisuutta. Tydsuhteen vakituisuus on hanelle yksi pééasioista

toita hakiessa, miké osoittaa halun vélttda epdvarmuutta.

Aloittaessaan ty6t puolalainen tunsi itsensa tervetulleeksi ja kollegoihin oli helppo
tutustua. Kulttuurieroja hdn huomasi esimerkiksi aasialaisten kohdalla, ettd he

ovat aina kiireisid, kun taas suomalaiset tyontekijét eivat hdnen mielestaan stres-
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saa tyosta. Yhtend suurimpana erona Puolaan verrattuna oli se, ettd esimiehet ja
alaiset tyoskentelevat samoissa tiloissa. N&in ollen voidaan péatelld, ettd hanen

mielestddn Suomessa ei esiinny yhta korkeaa valtaetaisyytta kuin Puolassa.

Perehdytys oli hyvin ammattimainen ja sen hoiti alkuun esimies ja myéhemmin
kollegat. Tyon tavoitteet ja odotukset olivat selvat ja myos koulutuksia oli tar-
peeksi saatavilla. Tyoskentelyssé puolalainen tyontekija suosii tiukkoja ja selkeita
sédantdja ennemmin kuin vapaata tydskentely tapaa. Hanen mielestaan kaikki tyon-
tekijat tulisi opastaa yrityksen globaaleihin sadntdihin perehdytysvaiheessa. Epa-
varmuutta tydsuhteen alussa aiheutti tydsopimuksen méardaikaisuus. Se ettd Puo-
lassa on erittain korkea tarve vélttdd epdvarmuutta, selittdd miksi puolalainen ko-

kee saannot hyvin oleelliseksi.

Puolalaisen tyontekijan mielestd Wartsila Finlandissa on havaittavissa jonkinlaista
hierarkiaa, ja se on hanen mielestddn hyvaksyttavad. Han kokee etta voi olla kon-
taktissa esimieheensd aina kun tarvitsee. Ongelmalliset tilanteet hoidetaan yhdessé
esimiehen kanssa ja esimies tarjoaa paljon tukea. Tyontekijat ovat hdnen omassa
tiimisséén tasavertaisia, mutta ei koe WSSC:n osastojen olevan tasavertaisia kes-

ken&an. Nama viittaavat suureen valtaetdisyyteen, mik& Puolassa on normaalia.

Tiimihenki on h&nen omassa tiimissaan erittain tarked ja han pitda tiimissa tyos-
kentelystd ennemmin kuin itsendisestd. Tama olisi osoitus kollektiivisuudesta.
Hén toivoo, ettd kehitteilld olevat projektit joidenkin ty6tehtdvien automatisoitu-
misesta helpottaisivat paivittaista tyotd ja ndin ollen myos stressid. Tama viittaa
pitk&naikavalin ajatteluun. Tyonsa puolalainen tyontekijd kokee stressaavaksi

kuukausittain. Stressin tunteminen on yleistd epdvarmuutta valttdvissa maissa.

Ty0Osté saatu tunnustus on tarkedd. Suurimpina motivaattoreina on hyvé tydsken-
tely ympadristo ja palkka. Ndma voidaan katsoa kuuluumaan maskuliiniseen kult-
tuuriin. Vapaa-aika on erittdin tarke&& puolalaiselle tyontekijalle. Han kuitenkin
kokee, ettd ty0 rajoittaa liikaa haluttujen vapaiden ja lomien ajankohtia. Tdma

viittaisi sithen, ett4 matala sijoitus hyvinvointimittarilla ei pitdisi paikkansa.
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Wartsila Finland on pitkat perinteet omaava ja arvovaltainen yritys puolalaisen
tyontekijan silmissa. Hanen kokemuksensa rekrytoinnista ja perehdytyksesta ovat
hyvat. Wartsila tarjoaa erilaisia mahdollisuuksia tyonkiertoon, joihin kaikilla on
mahdollisuus osallistua. llmapiiri on erittdin hyva ja hanen mielestdan kaikkien
tyontekijoiden tulisi arvostaa suomalaista ymparistoa ja tyokulttuuria. Myos yritys
itse arvostaa monikulttuurisuutta ja kaikkia kohdellaan tasapuolisesti, puolalaisen
mukaan. Aikaisemmin WSSC:II4 on ollut kulttuurisessioita, jossa ulkomaalaiset
tyontekijat ovat kertoneet omasta kotimaastaan. Tdma oli hdnen mielestdan erit-

tain mielenkiintoista.
7.10 Saksalaisen tyontekijan tutkimustulokset

Saksalainen tyontekija on asunut suomessa melkein 15 vuotta. Wartsila Finlandis-
sa han on tyoskennellyt hieman yli 10 vuotta. Hén aloitti yrityksessa harjoittelijan
roolissa ja myohemmin haki avointa ty6paikkaa. Tuolloin WSSC:n osasto oli juu-
ri laajenemassa. Suomalaiset ovat hanen mielestadan hyvin hiljaisia, ja vaatii aikaa

ja karsivallisyytta ystavystya heidan kanssaan.

Wartsilan avoimesta tyopaikasta han kuuli siséisten kanavien kautta. Tydhaastat-
telutilanne oli saksalaisen tyontekijdn mukaansa rento ja mukava. Han kertoo, etta
Saksassa haastattelijan ja haastateltavan vélilla on paksumpi muuri, kuin Suomes-
sa. Taman voisi ajatella kuuluvaksi korkean valtaetdisyyden maahan, vaikka Sak-
sa ei sitd olekaan. Tydhon otossa tarkeimmiksi tekijoiksi han mainitsee koulutuk-

sen ja kielitaidon, eli yksilolliset piirteet.

Saksalaisen tyontekijan mielestd ihanteelliseen tyonkuvaan kuuluu tyoskentely
tiimeissd, haasteet, vastuu ja se etté tyo ei ole liian rutiinin omaista. Mukava tyon-
kuvaus onkin hénelle tarkedmpi tekija kuin hyvé palkka. Edell& mainitut ominai-
suudet viittaavat sek& maskuliinisuuteen, ettd feminiinisyyteen. Tyosuhteen vaki-
tuisuus luo turvaa. Méaréaikainenkin tydsuhde on kuitenkin parempi, kuin tyot-
tomyys. Nama kertovat epdvarmuuden vélttdmisen tarpeesta, mikd on ominaista

saksalaisessa kulttuurissa.
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Aloittaessaan Wartsilassa hanelle esiteltiin kollegat, jotka hoitivat my6s perehdy-
tyksen. Kollegoilla oli suuri rooli tydympéristoon tutustumisessa saksalaisen aloit-
taessa tyot Wartsila Finlandissa, mika viittaa kollektiivisuuteen. limapiiri yrityk-
sessd oli erittdin mukava. Harjoittelijana han koki, ettei tyota ja sen tavoitteita teh-
ty tarpeeksi selkeaksi, mutta saadessaan taysiaikaisen sopimuksen ndma asiat kay-
tiin l&pi. Epdvarmuutta valttavissa maissa tyonkulkua valvotaan ja ohjeistetaan.
Tyoskentelysséd han kuitenkin suosii vapaata tydskentelytapaa, mutta kuitenkin
tiettyjen rajojen sisélla. Alkuun saksalainen tyontekija tunsi hieman epavarmuutta,
koska tydssé kaytetty SAP-ohjelman oli huhuttu olevan monimutkainen. Saksalai-
sen mukaan yhtendinen tyoskentely tapa yrityksen sisalla véhentda tyonlaadun
vaihtelevuutta, mutta rajoittaa luovuutta. Nain voidaan ajatella, ettd saksalainen

suosii sdantoja ja pyrkii vélttamaan epavarmuutta, mutta ei niin voimakkaasti.

Tyoskennellessadn Wértsila Finlandissa saksalainen tyontekija ei koe, ettd hierar-
kia olisi kovin korkea. Saksassa virat ovat tarkeité ja niiden véliset erot ovat sel-
kedt. Suomessa han kokee esimiehen olevan enemmankin ohjaaja kuin esimies.
Tyontekijat ovat tasavertaisia ja hyva tiimi henki on saksalaisen mielesta erittdin
tarked ja konfliktit selvitetddn keskustelemalla. Suomi ja Saksa sijoittuvat valta-
etaisyysmittarilla samaan kohtaan, mutta saksalainen kokee kuitenkin Saksan hie-

rarkisemmaksi valtioksi kuin Suomen.

Hén saa tarpeeksi tyéhon liittyvad koulutusta. Tyosta voisi automatisoida rutiini-
set tehtdvat, jolloin han voisi keskittyd muihin tehtaviin. Teknologian kehittymi-
sen toivominen viittaa pitkanaikavélin ajatteluun. Tyon suurimmiksi motivatto-
reiksi saksalainen sanoo haasteet ja vastuun, jotka voitaisiin luokitella maskuliini-
siksi ominaisuuksiksi. Kuten myos se, ettd hén saa tukea ja kiitosta tydssaan ja
niiden saaminen on tarkedd. Tyotdan han ei koe stressaavaksi ja vapaa-aikaakin on

tarpeeksi. Tdma viittaa Saksan matalaan sijoitukseen hyvinvointimittarilla.

Saksalaisen tyontekijan vielé opiskellessa, Wartsila Finland oli suosittu tydnantaja
opiskelijoiden keskuudessa. Tydsuhteen alussa hén olisi toivonut enemmén yleista
koulutusta Wartsilasta: mita tekee, minne ja kuinka. H&n uskoo Wartsilan tarjoa-

van hyvia uramahdollisuuksia. Yleisesti ottaen saksalainen tyontekija on ollut tyy-
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tyvdinen Wartsilan toimenpiteisiin rekrytoinnissa, perehdytyksessa ja tyon tuke-
misessa. Yhdeksi kehitysideaksi han mainitsee, ettd ulkomaalaisille tyontekijoille

voitaisiin jarjestdd omia tapaamisia, missé tutustua ja vaihtaa kokemuksia.
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8 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa esitetddn tutkimuksen johtopaatoksen, kehitysideat ja opinnaytetyo-
prosessin arviointi. Johtopéatokset kerrotaan maakohtaisesti ja paatellaan, kuinka
annetut vastaukset kohtasivat teorian kanssa ja vastaavat eri kulttuuritaustojen ole-
tuksia. Kehitysideat osuudessa kaydaan lapi, miten Wartsila Finland voisi jatkossa
kehittdd toimiaan ulkomaalaisen tyontekijan rekrytoinnissa, perehdytyksessé ja
tyon tukemisessa. Td&méa on tyon oleellisin osuus, kun haetaan vastausta tutkimus-
kysymykseen, ja se on toimeksiantajan kannalta tarkein tieto. Lopuksi on opin-

naytetyoprosessin arviointi.
8.1 Johtopaatokset tutkittavista kulttuureista

Vastauksiin vaikutti tietenkin suurilta osin henkilon persoonallisuus. Tutkimuksen
osallistui kymmenen eri kansalaisuuden omaavaa henkilod. Yhdeksén vastaajista
oli naisia ja yksi oli mies. Tutkimuksen kohdehenkil6t ovat kaikki asuneet Suo-
messa jo jonkin aikaa. Jo useamman vuoden Suomessa asuneet henkil6t kertoivat,
ettd eivat koe kuuluvansa taysin suomalaiseen kulttuuriin, eivatkd myodskain oman
kotimaansa kulttuuriin. He kokevat olevansa ik&an kuin kulttuurien valimaastossa,
ja néin ollen tdm4 saattaa myos nékya tutkimuksen vastauksissa. Vastaajat ovat
tulleet yritykseen eri aikoihin ja erilaisia urapolkuja pitkin, ja tdma on myos vai-
kuttanut sopeutumiseen eri tavoin. Kollektiivisten valtioiden suhteiden merkitys ei
erityisemmin korostu tassé tutkimuksessa, koska ulkomaalaisilla tyontekijoilla ei

valttdmatta ole muodostunut uudessa kotimaassaan laheisia suhteita.

Eteldkorealaisen tyontekijan vastaukset valtaetdisyyteen liittyen vastaavat hyvin
teoriaa. Eteld-Korea kallistuu korkean valtaetéisyyden puolelle, mutta ei erityisen
voimakkaasti. H&n nékee, ettd hierarkiaa esiintyy esimiesten ja tyontekijoiden va-
lilld, mutta se ei erityisemmin korostu. Kollektiivisuus nékyy kollegoiden ja hy-
van tiimihengen arvostamisessa. Vaikka Etel&d-Korea luokitellaan feminiiniseksi
valtioksi, on eteldkorealaisen vastauksissa viitteitd myds maskuliinisuudesta, ku-
ten haasteiden kaipuu ja kehittymisen halu tydssa. Epavarmuuden vélttdminen tu-

lee usein esille, esimerkiksi saénttjen tarkedna pitamisend, selkeadn perehdytyksen
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korostamisella ja myos stressin kokeminen tyosté viittaa siihen. Aikajdnnemittarin
korkea sijoitus teoriassa ei vastaa eteldkorealaisen tyontekijan vastauksia, joka
nakee teknologian kehittymisen tydssa uhkana. My6s hyvinvointimittarin matala
sijoitus on ristiriidassa hanen vastauksiensa kanssa, koska vapaa-aika on hanelle

erittain tarkea.

Japani luokitellaan korkean valtaetaisyyden maaksi ja myos japanilaisen tyonteki-
jan vastaukset viittaavat siihen. Tama nakyy esimerkiksi esimiehen kunnioituk-
sessa. Kollektiivisuus ilmenee tiimitydskentelyn suosimisessa ja tyOkavereiden
tarkeydessa. Maskuliiniset piirteet tulevat esiin useasti. Japanilainen tyontekija on
hyvin tiedonjanoinen ja haluaa olla asioista perilla. Ndmé& kertovat, ettd epdvar-
muutta halutaan valttaa, kuten myos tiukkojen sdéntdjen kannattaminen. Aikajén-
nemittarin korkea sijoitus nékyy teknologian kehittymiseen positiivisena suhtau-
tumisena. Hyvinvointimittarilla vapaa-ajan tarkeys korostuu siind maarin, etta ja-
panilainen on jopa valmis lopettamaan ty6t jos vapaa-aika ei ole tarpeeksi. Tdma

poikkeaa teoriasta, koska Japani luokitellaan tiukempiin valtioihin kuuluvaksi.

Vietnamin melko korkea sijoitus valtaetaisyysmittarilla ei erityisemmin korostu
vietnamilaisen tyontekijan vastauksissa. Hanen mielestdan Wartsila Finlandissa ei
esiinny hierarkiaa. Kollegat ja hyvat suhteet asiakkaisiin ovat osoituksia kollektii-
viseen kulttuuriin kuulumisesta. Vietnamilainen suhtautuu tyéhon hyvin rennosti,
mika kertoo feminiinisyydestd. Myods epavarmuuteen hén suhtautuu kulttuurilleen
ominaisesti eli huolettomasti. H&n osaa sopeutua muutoksiin ja kehitykseen posi-
tiivisesti, mika kertoo pitkanaikavélin ajattelusta. VVapaa-ajan merkitysta vietnami-
lainen ei erityisemmin korosta, joten voidaan olettaa, ettd Viethamin matala sijoi-

tus hyvinvointimittarilla pitd4 paikkaansa.

Intia korkea sijoitus valtaetéisyysmittarilla vaikuttaa todennakoisesti siihen, ettd
han ei koe Suomessa hierarkiaa esiintyvaksi. Se ettd hdnen mielestdén esimies ja-
kaa kaskyt joilla pyritaan tavoitteeseen ja palkitsee tyontekijat, viittaa hierarkiaan.
Intialaisen tyontekijan tuloksissa ei painotu kollektiivisuus, eikd yksilollisyys.
Tama on osoitus Intian sijoituksesta puoleen valiin talla mittarilla. Maskuliiniset

piirteet sen sijaan tulevat esille usein esimerkiksi halusta ottaa tyostd selvéa ja
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vastuuta sek& tyontuloksen tarkednd pitdmisend. Viitteita erityisesta epédvarmuu-
den vélttelemisesta ei tule esille. Kehityksen nakeminen sek& uhkana, ettd mah-
dollisuutena osoittaa sijoituksen puolessa valissé aikajannemittaria. Vaikka Intia
luokitellaan hyvinvointimittarilla elamisen nauttimisen puolelle, on vapaa-aika

yht& suuressa arvossa kuin tyotyytyvaisyyskin intialaiselle tyontekijélle.

Pakistanilaisen tyontekijan mielestd Suomessa esiintyy hierarkiaa miesten ja nais-
ten vélilla, sekd omassa tyoyhteisdssa. Pakistanin omaa sijoitusta valtaetaisyys-
mittarilla ei voida mééritella. Kollegoiden tuen tarkeys ja ryhmahenki ovat 0soi-
tuksia Pakistanin kollektiivisuudesta. Vaikka Pakistania ei teoriassa voida madari-
telld, onko se maskuliininen vai feminiininen, viittaavat pakistanilaisen tyonteki-
jan vastaukset hieman enemman kuitenkin feminiinisyyteen. Epavarmuutta hén
haluaa valttaa, kuten pakistanilaisessa kulttuurissa yleensd. Pakistan sijoittuu
my0s aikajannemittarilla puoleenvaliin, mutta pakistanilaisen myonteinen suhtau-
tuminen teknologian kehittymiseen tydssé, viittaa kuitenkin pitkanaikavélin ajatte-
luun. My6s hyvinvointimittarilla pakistanilaisen tulos poikkeaa teoriasta, koska

vapaa-aikaa hén pitaa erittain tarkeana.

Brasiliassa esiintyvé hierarkia on hyvaksyttavaa, ja ndin ollen brasilialainen tyon-
tekija ndkee ja hyvéksyy sen esiintymisen myds Suomessa. Brasilia on voimak-
kaasti kollektiivinen, mutta se ei korostu brasilialaisen tydntekijan vastauksissa
kun puhutaan tyoeldamastd, vaikka kollegat ovatkin yksi tdrkeimmista motivaatto-
reista hanelle. Vapaa-ajalla kollektiivisuudella ja suhteilla on suurempi merkitys.
Brasilia sijoittuu maskuliinisuus-feminiinisyysmittarilla puoleen valiin, eikd kum-
pikaan piirre nouse esiin brasilialaisen tyontekijan vastauksissa. Epévarmuutta
halutaan vélttad Brasiliassa, ja myos brasilialainen tyontekija pyrkii sitd véaltta-
maan. Myos aikajdnnemittarilla on sijoitus puolessa véliss4, mutta automatisoitu-
misen ja kehittymisen nadkeminen hyvand asiana, viittaisi pitkanaikavalin ajatte-
luun. Vapaa-ajan tarkeys korostuu, mik& on osoitus korkealle sijoittumisesta hy-

vinvointimittarilla.

Kolumbialainen ei koe Suomessa esiintyvén hierarkiaa. T&ma saattaa johtua siita,

ettd Kolumbiassa on hyvin korkea valtaetéisyys ja ndin ollen Suomen vahainen
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hierarkia voi tuntua hanelle, ettei sitd esiinny ollenkaan. Kolumbia on erittéin kol-
lektiivinen maa, ja tdima nékyy myos kolumbialaisen tyontekijan kollegoiden tar-
kednéa pitdmisend ja arvostamisena. Maskuliinisuus tulee usein esille, mika on osa
kolumbialaista kulttuuria. Myds epévarmuuden vélttdmisen tarve tulee ilmi esi-
merkiksi perehdytyksessa. Kolumbialainen tyontekija hyvéksyy teknologian ke-
hittymisen, mika ei ole tyypillista aikajannemittarilla matalalle sijoittuville valti-
oille, kuten Kolumbialle. Kolumbia sijoittuu erittain korkealle hyvinvointimittaril-

la ja my0Os kolumbialainen tydntekijé arvostaa vapaa-aikaa suuresti.

Latvia ja Suomi ovat hyvin samankaltaisia maita valtaetaisyysmittarilla, eika suur-
ta hierarkiaa esiinny. Latvialaisen tyontekijan tulokset viittaavat yksilollisyyteen
ja siihen, ettd han on hyvin itsendinen. Hyvin tehdyn ty6én arvostus ja siita saatu
palaute, seka palkan esiintyminen motivaattorina ovat viitteitd maskuliinisuudesta,
vaikka Latvia luokitellaan feminiiniseksi. Epdvarmuuden valttdmisen mittarilla
Latvia on korkealla, ja myos latvialainen tyontekija haluaa sitd néin ollen valttaa.
Korkea sijoitus aikajannemittarilla nédkyy hyvin latvialaisen tyontekijan jousta-
vuudessa ja sopeutuvaisuudessa. Teoriassa Latvia sijoittuu hyvin matalalle hyvin-
vointimittarilla, mutta latvialaisen tyontekijan vastaukset kuitenkin osoittavat ha-

nen arvostavan vapaa-aikaa ja joustavuutta.

Puolan sijoitus korkean valtaetaisyyden puolelle nakyy sen tyontekijan vastauk-
sissa hdnen verratessa Puolaa Suomeen. Yksilollisyys-kollektiivisuusmittarilla
Puola sijoittuu yksilollisyyden puolelle, mutta puolalaisen tyontekijan vastauksis-
sa on paljon viitteitd my0ds kollektiivisuuteen. Maskuliinisen kulttuurin piirteet
tulevat esille, mutta ei niin vahvasti kuin teoriassa. Epdvarmuuden valttdminen
tulee esiin etenkin tydsuhteeseen liittyvissa asioissa. Puolalainen tyontekija toivoo
tyon kehittyvan enemman automatisoiduksi, mik& on ristiriidassa matalan Puolan
sijoituksen kanssa aikajdnnemittarilla. Myds hyvinvointimittarilla on ristiriitaa.
Puolalainen tyontekijé kokee vapaa-ajan erittdin tarkeaksi, mika ei vastaa Puolan

matalaa sijoitusta hyvinvointimittarilla.

Saksa ja Suomi sijoittuvat lahes samaan kohtaan valtaetéisyysmittarilla, mutta

saksalainen kokee kuitenkin Saksan Suomea hierarkisemmaksi. Myos kollektiivi-
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suus-yksilollisyysmittarilla Suomi ja Saksa ovat hyvin samassa kohdassa. Mo-
lemmat maat luokitellaan yksilolisiksi, mutta saksalaisen tyontekijan vastauksissa
on myds jonkin verran viitteita kollektiivisuudesta. Saksa luokitellaan melko mas-
kuliiniseksi valtioksi ja tdma nékyy my6s hanen vastauksissaan, mutta se ei niin
voimakkaasti. Epavarmuuden vélttdmistd on hanen tuloksistaan havaittavissa,
mutta sek&an ei painotu niin voimakkaasti, saksalaisella on melko rento suhtau-
tuminen epdvarmuuteen tasta huolimatta. Mydnteinen suhtautuminen teknologian
kehittymiseen vastaa Saksan pitkanaikavalin ajattelua. Vapaa-ajan merkitys ei ko-

rostu, mika viittaa Saksan matalaan sijoitukseen hyvinvointimittarilla.
8.2 Kehitysideat yritykselle

Ensimmaéiseksi todettakoon, ettd kaikki tutkimukseen osallistuneet arvioivat Wart-
silaé yrityksena hyvin positiivisin sanoin. Esille tulleita asioita olivat tydntekijoi-
den tukeminen, globaalisuus, monipuolisuus, joustavuus, ammattimaisuus, vakaus
ja sitd pidetdén yrityksend, joka omaa hyvan rakenteen, perinteet ja tavoitteet.
Tutkimukseen osallistuneiden vastauksien perusteella on koottu kehitysideoita
Wartsilalle.

Rekrytointiin liittyvissé kehitysideoissa tuli ilmi, ettd tydsopimuksenlaatu tulisi
selvittad tyonhakijalle jo rekrytointi vaiheessa. Ulkomaalaiselle tydnhakijalle esi-
merkiksi késite “méérdaikainen tydsopimus” ei vélttdméttd ole tuttu, jos sellaisia
ei hanen lahtdmaassaan ole kaytetty. Néain ollen olisi hyvé jo alkuun tehdé tydso-
pimukseen liittyvat asiat selvdksi. Osa tyontekijoistd mainitsee mahdollisuuden
tyonkiertoon. Ehké tastd mahdollisuudesta voisi kertoa useammin uusille tyonha-
kijoille, ja vaikka nykyisillekin tyontekijoille. HR-osasto voisi esimerkiksi jarjes-
t44 jonkinlaisen info-tilaisuuden aiheesta kiinnostuneille. Tyodnkierron mahdolli-

suus luo positiivista kuvaa Wartsilasté ja sen uramahdollisuuksista.

Palkkaan liittyvissa kysymyksissd esitetdan, ettd nykyistd palkkataulukkoa tulisi
tarkastella ja verrata sitd muihin osastoihin yrityksen sisallda ja muihin pohjois-
maihin. Osa haluaisi jonkinlaisen bonusmahdollisuuden ja palkan perustuvan

enemman tyontekijan taitoihin, tyén kuormittavuuteen ja tulokseen. Koen, ettd
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yleisesti ottaen aina kun puhe on palkasta, tyontekijat kokevat sen olevan liian
matalalla, yrityksestd riippumatta. Palkkaukseen liittyvia tekijoitd tarkastellaan

yritysten sisalla aikajoin.

Perehdytysvaiheessa tulee esille, ettd paikallinen HR-osasto jaa jonkin verran etai-
seksi. Ulkomaalaiset tyontekijat kaipaisivat enemman apua esimerkiksi paikalli-
seen verotukseen, sosiaaliturvaan, mutta myos tyohon liittyvissa asioissa, kuten
ylityokorvauksiin ja vuosilomiin. Wartsilan perehdytyskoulutuksessa uusille tyon-
tekijoille HR-osasto kdy kylla esittaytyméassd, mutta ndma koulutuspaivét ovat
usein aikataulutettuja ja siséltdvat usein paljon erilaista sisalt6d ja ohjelmaa, ja
nain ollen henkildstdasioihin j&& aikaa hyvin rajallisesti. Tyontekijat ovat yleensa
hyvin kiinnostuneita henkildstoasioista, silld ne koskettavat jokaista tyontekijaa.
Wartsilan HR-osasto voisi jarjestdd oman erillisen koulutuksen henkildstéresurs-
seihin liittyvista aiheista, jolloin asioiden kasittelyyn on varattu enemman aikaa.
Ehké tyonkierto aiheen voisi siséllyttdd myos siihen.

Jotkut vastaajista kaipaisivat lisdd joustavuutta tyohon. Osa vastaajista kokee
my0s tyonsa stressaavana, joten joustavuuden merkitys téssa korostuu. Voisiko
WSSC:11& hyédyntdad enemman kotoa kasin tyoskentelyd? Tamé voisi olla usein
parempi vaihtoehto, kuin se etta ty6t jadvat joltain paivalta tekematta, jolloin tyo-
kuorma saattaa kasaantua hyvinkin suureksi. Esimerkiksi lapsen ollessa sairaana
ja vanhemman jaadessa kotiin taman kanssa, voisi tyontekijalla olla mahdollisuus

tehda toita etdna kotona.

Jotkut tyontekijat kokevat, ettd Wartsilassa esiintyy epatasa-arvoa. Keskusteluissa
tulee usein ilmi, ettd eri osastojen kesken on liikaa vaihtelevuutta etuihin liittyen.
WSSC:l1a kaikille tyontekijoille tulisi tarjota sdahkopoytd. Talld hetkelld sdhko-
pOydéan saa vain laakarin méaréyksella, jos karsii esimerkiksi selkavaivoista. Mie-
lestdni Wartsilan kannattaisi tdssé tapauksessa tehda jo ennalta ehkéisevaa tyoté,
ja tarjota séhkopoydat tyontekijoille jo ennen kuin fyysisid ongelmia ilmenee. Tal-
lainen ennakointi saattaa pitkalla tdhtédimelld tulla yritykselle edullisemmaksi,

kuin tyontekijoiden tydterveysmaksut ongelmien ilmaantuessa.
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Useat tyontekijéat kaipaisivat enemman aktiviteetteja osaston sisalla. Jonkinlaisia
kilpailuja tai tekemista yhdessa, mika parantaisi tiimihenked. Tdma voisi olla vain
joku pieni hetki esimerkiksi kerran viikossa, jolloin tydntekijat kokoontuvat yh-
teen ja tekevét jotain yhdessd. WSSC:ll4 jérjestetddn juhlapyhien l&helld “wine
lottery”, mikd on hauska tapahtuma kun osallistuneet kokoontuvat yhdessa jannit-
tdmadan arvontaa. Tdéman tyyliset pienet hetket ovat mukava piristys tyopéivaa ja

niité voisi jarjestdd useammin.

WSSC:lla jarjestetddn myds keppijumppaa muutamana paivana viikossa tyopéi-
van aikana. T&ma on erittdin hyvé pieni verryttelyhetki, etenkin istumaty6té teke-
ville. Koska moni WSSC:ll4 saattaa kokea tyonsa stressaavaksi, etenkin tiettyina
aikoina kuukaudesta ja vuodesta, voisi kokeilla my6s pienté rentoutumis-sessiota.
Pieni hetki tyopaivasta, jolloin olisi keppijumpan tapaan tarjolla olisi esimerkiksi
jonkinlaista meditaatiota ja rentoutumista. Etenkin stressaavina aikoina voisi olla

hyvaksi irtaantua hetkeksi tyosta ja keskittyd vain rentoutumiseen.

Moni tyontekija kokee Wartsilan tukevan heitd tydssaan, mutta ei niinkaan vapaa-
ajalla. Yksikéan tutkimukseen osallistuneista tydntekijoista ei osallistu Wartsilan
vapaa-ajankerhoihin. Syitd tdhan saattaa olla, ettd kerhojen tapaamiset ovat sidot-
tuina tiettyihin kellonaikoihin, halutaan ennemmin harrastaa oman perheen ja ys-
tdvien kanssa tai halutaan harrastaa itsendisesti. Ulkomaalaiselle tydntekijélle
saattaa olla myds kynnyksena liittya kerhoihin, joissa on padosin suomalaisia.
Voisiko Wartsila mahdollisesti tarjota tyontekijoilleen TYKY -seteleitd, ja tatd
kautta kannustaa tyontekijoita liikuntaan? Né&in tyontekijoilla olisi mahdollisuus

paéattéd itse omasta litkuntamuodostaan ja aikataulustaan.
8.3 Tutkimuksessa esiin tulleet sopeutumiseen vaikuttavat tekijat

Yritykselle laatimien kehitysideoiden liséksi otetaan esiin tekijoitd, joita tuli esille
tutkimustuloksissa, joilla voidaan parantaa ulkomaalaisen tydntekijan sopeutumis-
ta. Yleisesti ottaen voidaan todeta, ettd tutkimukseen osallistuneet henkil6t ovat
sopeutuneet yritykseen ja Suomen kulttuuriin hyvin. Téhan voi vaikuttaa se, etta

he ovat olleet jo pidemman aikaa Suomessa. Suomalaisten vahaeleisyys ja vaha-
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puheisuus, on saattanut aiheuttaa hdmmennystd ulkomaalaisissa. Tahén voi jokai-
nen, joka tydskentelee ulkomaalaisten kanssa vaikuttaa omalta osaltaan. Kollegoi-
den tuki on tarked osa sopeutumista. Myds hyvan tiimihengen muodostuminen

vaikuttaa suuresti.

Tybsopimuksen laadulla ei ndytd olevan vaikutusta sopeutumiseen, kunhan palkka
ja tyonkuvaus ovat kohdallaan. Useat haastateltavat kokivat, ettd tyohon rekry-
tointi, ja siihen kuuluva tydhaastattelutilanne oli mukava ja rento. Tamaé on tekijé,
jolla voidaan saada ulkomaalaiselle tydntekijélle hyvin tervetullut olo. Tuloksista
tulee ilmi, ettd tydaikojen joustavuudella on tarkeda merkitys ulkomaalaisille tyon-
tekijoille. Ta&mé& varmasti helpottaa sopeutumista, kun ei tarvitse kaiken uuden li-
séksi stressata tarkoista tyoajoista. Stressi oli tekijd, mika toistui useissa tutkimus-
vastauksissa. Sen merkitysta sopeutumisen kannalta tulisi vahentad, ja nain ollen
saada ulkomaalaiselle tyontekijalle mahdollisimman helppo sopeutuminen uuteen

toimintaymparistoon.

Ulkomaalaiset tyontekijat saattavat kokea toisinaan epavarmuutta erilaisissa tilan-
teissa. Etenkin epavarmuutta vélttelevista kulttuureista tulleille on tarkeéa, etteivét
he joutuisi tilanteisiin, joissa he kokevat itsensa epdvarmaksi. Suomalaisen yrityk-
sen tulisi varmistaa, ettd se perehdyttdd ulkomaalaisen tyontekijan kunnolla, ja
ettd hanelld on mahdollisuus tarvittaessa pyytda apua. Tahan vaikuttaa myos se,
ettd tavoitteet ja odotukset tulisi olla selkeéat. Tasavertainen kohtelu on tarkea esiin

tullut tekija, ja siihen yritysten tulisi kiinnittaa erityista huomiota.

Palaute tehdysté tyostd osoittautui myos tarkeéksi tekijaksi, ja liittyy siihen ettd
asioista puhutaan ja kommunikoidaan, ja myos talla on osuutensa sopeutumiseen.
Vapaa-ajan merkitys korostui useissa tutkimuksen vastauksissa. Sen vaikutus so-

peutumiseen saattaa olla hyvinkin merkittava.
8.4 Opinnaytetydprosessin arviointi

Taméan opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd, kuinka Wartsila Finlandin ulko-
maalaiset tyontekijat ovat sopeutuneet yritykseen. Teoriaosuudessa perehdyttiin

kulttuuriin ja sen vaikutuksiin eri kansalaisuuksiin. Paateoriana oli Geert Hofste-
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den tutkimus eri maiden kulttuurien ulottuvuudesta. Tutkimuksen tarkoituksena
oli perehtyd, kuinka ulkomaalaisten tyontekijoiden vastaukset vastaavat Hofsteden
esittdmad teoriaa. Vertailua tehdessa saatiin teoria linkitettyd empiiriseen osuu-

teen.
8.4.1 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimusehdotukset

Opinndytetyon tutkimus oli laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Tutkimukses-
sa tarkasteltiin saatua aineistoa ja se tuli suhteuttaa teoriaan. Tutkimusmenetelmé-
na kaytettiin kyselylomaketta. Kyselylomakkeen avulla saatiin selvitettya kyse-
lyyn osallistuneiden omakohtaisia kokemuksia yritykseen sopeutumisesta. Voi-
daan siis sanoa, ettd tutkimusmenetelmé mittaa sitd, mit4 on ollut tarkoitus selvit-
t&a eli se on validi. Vaikka mittaustulokset eivat kaikilta osin vastaa olemassa ole-
vaa teoriaa, antavat vastaukset kuitenkin uutta tietoa ja nakokulmia siihen. Tutki-
muksen reliabiliteetti, eli onko tutkimuksen mittaustulos toistettavissa, riippuu
vastaajista. Jos tutkimukseen otetaan samat tutkimushenkil6t, uskon ettd vastauk-
set ovat samat, koska heidan kokemuksensa eivat ole muuttuneet. Jos tutkimuk-

seen otettaisiin samoista kulttuureista eri henkilot, ei tulos olisi enda sama.

Koska téssa tutkimuksessa tarkasteltiin, kuinka nykyiset tyontekijat ovat sopeutu-
neet yritykseen, voisi jatkotutkimusehdotukseksi esittdd, kuinka Wartsila voisi
parantaa omaa rekrytointi-, perehdytys ja tyontukemisenprosessia. Voitaisiin esi-
merkiksi luoda yrityksen sisdinen opas, siihen kuinka tyontekijoita tulisi tukea
tyossdan. Taméan tutkimuksen osallistujat oli rajattu Wartsilan WSSC-osastoon.
Tutkimuksen voisi toteuttaa myds Wartsilan muilla osastoilla ja néin ollen saada
laajemman otannan yrityksen eri osastoilta. Wartsilassa tyoskentelee paljon eri

kansallisuuksia, eli vastaajia varmasti 16ytyisi monipuolisesti.
8.5 Oma arviointi

Opinnaytetyoprosessin aloittaminen ja aiheen valinta oli prosessin haastavin
osuus. Valikoitu aihe oli kuitenkin onneksi itselle mielenkiintoinen ja aloittamisen
jalkeen tyo ik&éan kuin eteni omalla painollaan. Koen, ettd aiheen eteneminen oli

helppo saada siirtymaan loogisesti seuraavaan aiheeseen. Tutkimuksessa saatuja
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tuloksia oli helppo vertailla teoriaan. Kyselyyn osallistuneet henkil6t ovat omia
tyOkavereitani, joten heidan kanssaan oli mukavaa puhua aiheesta myds opinnay-
tetyon “ulkopuolella”. Opinndytetydprosessi opetti minulle entisestdén, kuinka
tarkeda on tehda huolellinen pohjaty6 teorian perusteella, kun suunnitellaan tut-
kimusta. Tdma kehitti omaa ongelmanratkaisukykyani, kun vertasin tutkimuksen
tuloksia teorian kanssa ja etsin sitd kautta vastauksia ja yhteytta tuloksiin. Opin-
naytetyoprosessi kehitti omaa osaamistani ja olen tyytyvéainen siihen, kuinka sain

muodostettua ehjén ja loogisen kokonaisuuden aiheesta.
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LIITE1

Kyselylomake

Home Country:

How long have you been living in Finland?

How long have you been working in Wartsila Finland?

Could you please explain shortly your career path? How have you end up working

in Wartsila Finland?

Did you feel some kind of culture shock after moving in to Finland? If yes could

please explain shortly what kind of?
Recruitment

1. How did you hear about an open position in Wartsila Finland?

2. What do you think was the main factors, in your case when Wartsila Fin-
land was hiring? For example education, language skills, relations or some
kind of special skills?

3. What kind of key factors would your ideal job description have? For ex-
ample flexible working hours, offers challenges, good salary, working in
team or by yourself?

4. Do you feel that in Finland men and women are equal when hiring?

5. When applying for a job, which one do you think is more important good
salary or pleasing job description?

6. How important factor it is that the job is permanent and not temporary
when applying for it? Would you not apply if the job wasn’t permanent?

7. What kind of image did Wartsila Finland have in your point of view, when
you applied for the job?

8. How was your job interview carried out in Wartsila Finland?

9. Do you think there are some main differences when recruiting in Finland

compared to your home country?



10.

86

What would you change in Wartsilds recruiting process? And what was

your overall experience about it?

Introduction

10.

11.

12.

13.

14.

15.

How were you welcomed to Wartsila Finland?

What were your first thoughts about Wirtsild Finland’s working environ-
ment compared to your home country?

Who was taking care of your introduction? Colleague, supervisor?

Did you get clear guidelines what employer was expecting from you and
how the job needs to be done?

Do you prefer strict rules or free way of working?

What did you think about Wartsila Finland’s payroll system, is it fair, too
low?

Do you think that Wartsild Finland provided you proper equipment to
work? Technology? Any special needs?

Do you feel that your supervisor participated enough to your introduction?
Did you get all the training you needed in the beginning of working in
Wartsila Finland?

How big role did your colleagues have when you when you started work-
ing in Wartsila Finland and getting to know your working environment?
Were there any differences in attitudes towards you between finish col-
leagues and other colleagues when you started working in Wartsila Fin-
land?

Did you get enough support when starting working in Wartsila Finland?
Did you feel any kind on insecurity about working or working environ-
ment when you started in Wértsil& Finland?

How important do you think it is that everyone is guided to the same way
of working in the beginning?

How would you describe the atmosphere in Wértsila Finland when you
started working?
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What would you change in Wartsil&s introduction process? And what was

your overall experience about it?

Working in Wartsila Finland

© ©° N o g bk~ 0w DN PE

10.
11.
12.
13.
14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Do you feel that there is some kind on hierarchy in your working place?
Do you feel that your supervisor is easily approachable?

Do you feel that all employees are equal?

Do you prefer working on your own or with a colleague/team?

Do you think that good team spirit is important value in your daily job?

Do you think you get enough training related to your job?

What do you think is the biggest motivator in your job?

Do you feel that Wartsila Finland provides good career opportunities?

Do you think that you get enough credit of your work and is it important to
you?

How conflicts are resolved?

What do you think about development discussions?

What do you feel about rules according to your job? Are they necessary?
Do you feel that your job is stressful?

What do you think about if your job is getting more automated? A threat
or a possibility?

Do you think Wértsila Finland could provide more technological equip-
ment to help you in your work? What could it be?

How important is leisure time to you?

Do you participate in any Wartsila clubs on free time?

Do you think Wértsila Finland provides enough support to your working?
What kind of support would you like to Wértsila Finland provide accord-
ing to your work and free time.

Any other comments how would you improve working culture in Wértsila

Finland? What is good and what needs to be fixed?



