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1 JOHDANTO

Organisaatiot luovat ja yllapitavat vuorovaikutussuhteita ympéristonsé kanssa jatkuvasti.
Asiakkaat, tavarantoimittajat, osakkeenomistajat ja media ovat esimerkkeja organi-
saation ulkoisista toimijoista, joilla on merkitystd organisaatioiden menestykselle.
Globalisaatio ja informaatioteknologian kehitys ovat edesauttaneet yhd moni-
puolisempien vuorovaikutussuhteiden muodostumista organisaatioiden ja niiden
ulkoisten toimijoiden valille. Organisaatioiden vuorovaikutussuhteita kasiteltdessa jaa
usein méadrittelematta tarkasti, ketka itse asiassa ovat vuorovaikutussuhteen osapuolet.

Usein kyseessa on kahden ihmisen vélinen interpersonaalinen vuorovaikutussuhde.

Tybeldman interpersonaaliset vuorovaikutussuhteet mééritellaan tassa tyossa kahden
ihmisen véliseksi vuorovaikutussuhteeksi, joka muodostuu ja jota yll&pidetddn
osapuolten valisessd vuorovaikutuksessa ja jota maarittdd kokemus osapuolten vélisesta
yhteydestd. Keskidssad ovat siis ne vuorovaikutussuhteet, jotka haastateltavat itse
kokevat merkityksellisiksi. Vuorovaikutussuhteen kehittyminen mahdollistaa sosi-
aalisen padoman (engl. social capital) muodostumisen ja organisaation ulkoisten resurs-
sien tehokkaan hyddyntdmisen. Sosiaalinen pd&oma voidaan madritelld esimerkiksi
mahdollisuuksiksi, joita ihminen saa luomalla suhteita muihin toimijoihin (Burt 2001)
tai resursseiksi, joiden avulla on mahdollista edistdd tavoitteiden saavuttamista
(Coleman 1988). Ké&site on noussut viime vuosina sosiologisen teorian piirista
jokapaivéiseen kielenkdyttdon, minka jalkeen sitd on hyoddynnetty lukuisissa
tutkimuksissa erityisesti talous-, yhteiskunta- ja viestintatieteiden saralla. Tutkimus-
tulokset ilmentavéat sosiaalisen pddoman tuomia hyo6tyja, mutta silti harva yritys tai
organisaatio pyrkii profiloimaan ja kartoittamaan sosiaalista pddomaa (Steier 2001).
Tahan osaltaan vaikuttavat kasitteen merkityksinen hyddyntdminen sekd sen abstrakti ja

vaikeasti hahmotettava luonne.

Taman tutkielman aiheena on organisaation ulkoisissa vuorovaikutussuhteissa
muodostuneen sosiaalisen pddoman siirtdminen henkilévaihdosten yhteydessa. Henkilo-
vaihdokset ovat organisaatioille luonnollisia tilanteita, joissa lahtevén tyontekijan
siirtdmatdn sosiaalinen pd4doma saatetaan menettdd kokonaan. Tutkielma pyrkii

kuvaamaan sitd henkilovaihdosten yhteydessa ilmenevad prosessia, jossa léhtevan



tyontekijan organisaation ulkoisessa interpersonaalisessa vuorovaikutussuhteessa
muodostunut sosiaalinen pd&doma pyritdan siirtdaméan uuden tyontekijan kayttoon. Tassé
tutkielmassa sosiaalinen padoma maéritelladn McFadyenia ja Cannellaa (2004)
mukaillen interpersonaalisiksi vuorovaikutussuhteiksi ja resursseiksi, joita noihin

suhteisiin siséltyy.

Tutkimus keskittyy Shanghain alueella ty6skenteleviin suomalaisiin toimijoihin.
Suomalainen ja Kkiinalainen viestintdkulttuuri eroavat toisistaan merkittavasti.
Voidaankin olettaa, ettd vahvat kulttuurierot tekevat vuorovaikutuksesta ajoittain
haastavaa. Esimerkiksi kiinalaisessa viestintdkulttuurissa on tyypillistd, ettd
vuorovaikutustilanteessa ei annetta suoraa Kielteistd vastausta. Negatiiviset mielipiteet
viestitddn usein Kkiertoilmauksin. Tam& on toki vain yksi esimerkki Kkiinalaiseen
viestintakulttuuriin liittyvastd ilmiostd, joka poikkeaa selvasti suomalaisesta tavasta
viestid. Esimerkki kuitenkin havainnollistaa niitd mahdollisia vuorovaikutushaasteita,

joita suomalaistyontekijat saattavat Kiinassa toimiessaan kohdata.

Sosiaalisen pddoman siirtamisestd puhuttaessa on Kkiinnostavaa, ettda aikaisempien
tutkimusten mukaan Kkiinalaisessa viestintdkulttuurissa painotetaan vuorovaikutus-
suhteiden henkilokohtaisuutta. Suhteen henkilosidonnaisuuden voidaan olettaa tuovan
erityisia ~ haasteita  interpersonaalisessa  vuorovaikutussuhteessa  muodostuneen
sosiaalisen padoman siirtdmiselle. On kiinnostavaa tutkia, onko sosiaalisen padoman

siirtaminen haastateltavien kasitysten ja kokemusten mukaan ylipaataan mahdollista.

Tutkielman tarkoituksena on syventda ymmarrysta suomalaisen ja kiinalaisen toimijan
valisestd vuorovaikutusprosessista, ja siten auttaa Kiinassa toimivia suomalaisyrityksia
paremmin hahmottamaan ja kohtaamaan sosiaalisen padoman siirtdmiseen liittyvia
haasteita. Kiinnostus Kiinaa ja kiinalaiseen kulttuuriin liittyvia vuorovaikutusprosesseja
kohtaan on lisdantynyt maan taloudellisen ja poliittisen merkityksen kasvaessa.
Aikaisemmissa tutkimuksissa huomio on kuitenkin kiinnittynyt melko véhén
interpersonaalisiin vuorovaikutussuhteisiin ja niihin liittyviin prosesseihin (ks. Nojonen
2007; Purhonen 2012; Zhu, Nel & Bhat 2006). Tamé& korostaa tutkielman aiheen

ajankohtaisuutta ja kiinnostavuutta.

Tutkielmaa varten haastateltiin kahdeksaa suomalaistyontekijaa. Heilla oli kaikilla
kokemusta siirtymisesta tyotehtavaan, joka sisalsi tyoskentelyéd organisaation ulkoisten

kiinalaistoimijoiden kanssa. P&dosa haastateltavista tydskenteli yksityisissé tai valtio-



omisteisissa suomalaisyrityksissa. Aineisto kerattiin osittain strukturoiduilla haastat-
teluilla. Haastatteluissa kasiteltavat teemat keskittyivat siihen, miten henkildvaihdoksen
yhteydessé edeltajan sosiaalinen padoma mahdollisesti siirrettiin haastateltavalle.

Aineisto analysoitiin teemoitellen ja tyypitellen.



2 TUTKIELMAN TEOREETTINEN TAUSTA

Tama tyo kasittelee organisaation ulkoisissa interpersonaalisissa vuorovaikutussuhteissa
muodostuneen sosiaalisen p&doman siirtdmistd henkilévaihdosten yhteydessa. Té&stéd
syysté tyon teoriataustassa keskitytaan esittelemaén aiheen kannalta keskeiset kasitteet
ja tuomaan esiin sosiaalisen padoman siirtdmiseen olennaisesti liittyva sisaltdo. Tama
rajaus ohjaa erityisesti henkilovaihdoksiin, perehdyttdmiseen ja organisaation ulkoisiin
interpersonaalisiin - vuorovaikutussuhteisiin liittyvien aikaisempien tutkimusten ja
teoriasisdltdjen kuvaamista. Henkildvaihdosten ja perehdyttdmisen osalta keskityn
nithin ilmidihin, jotka olennaisesti vaikuttavat organisaation ulkoisissa inter-
personaalisissa vuorovaikutussuhteissa muodostuneen sosiaalisen padoman siirtamiseen.
Tutkielma tarkastelee sosiaalista pddomaa interpersonaalisella tasolla, mutta kontekstin
myotda myoGs organisaatioviestinnan ilmidita tulee huomioida. Sosiaalisen padoman
yleisesittelyn jalkeen keskityn kuvaamaan sosiaalisen péd&doman muodostumista
interpersonaalisessa vuorovaikutussuhteessa. Tamén jalkeen paneudun sosiaalisen
padoman siirtdmiseen. Lopuksi kasittelen niita kulttuurienvaliseen viestintéan ja etenkin
kiinalaiseen viestintakulttuuriin liittyvia tekijoitd, jotka vaikuttavat sosiaalisen pddoman

siirtamiseen.

2.1 Henkildvaihdokset

Henkilévaihdoksella tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekija lahtee organisaatiosta ja
hanet tulee korvata. Kyseessd voi siis olla esimerkiksi edellisen tyontekijan
irtisanominen tai irtisanoutuminen, siirtyminen uusiin tehtiviin organisaation sisalla,
tapaturma tai tyontekijan eldkoityminen. limi6td on tutkittu pédosin hyodyntéen
henkildston vaihtuvuuden (engl. turnover) kasitettd, mika keskittyy henkilovaihdosten
vaikutuksiin yleisell& tasolla (ks. Campion 1991; Davidson, Timo & Wang 2009; Dess
& Shaw 2001; Droege & Hoobler 2003; Hausknecht & Holwerda 2012). Aikaisempien
tutkimusten pohjalta voidaan tiivistad, ettd olosuhteet, organisaation kayténteet seka
tyohon liittyvat ominaispiirteet muovaavat yksilon asenteita (Griffeth, Hom, Lee &

Mitchell 2012). Olosuhteilla tarkoitetaan esimerkiksi esimiehen toimintaa, josta yksi
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esimerkki on alaisen saaman tuen véhyys (Clampitt 2005). Tyohon liittyvilla
ominaispiirteilld taas voidaan tarkoittaa esimerkiksi tyon itsendisyyttd. Yksilon
asenteiden muovautuminen vaikuttaa oleellisesti vaihtuvuuteen liittyviin aikeisiin ja
tekoihin. (Griffeth, Hom, Lee & Mitchell 2012.)

Henkilovaihdokset jaetaan tyypillisesti vapaaehtoisiin (engl. voluntary) eli tyontekija-
lahtdisiin seka vastentahtoisiin (engl. involuntary) eli organisaatiolahtdisiin vaihdoksiin
(Campion 1991). Yksi merkittdvd vapaaehtoisia henkilovaihdoksia aiheuttavista
tekijoistd on ihmisen ajattelussa tapahtuva muutos, jonka voivat aiheuttaa positiiviset,
neutraalit tai negatiiviset jarkytykset (engl. shock). Jarkytys voi olla mika tahansa
tapahtuma, joka saa tyontekijan harkitsemaan tyotehtavien vaihtamista. Suurin osa
l&htijoista perustaa padtoksensd tyon sopivuuteen, eikd esimerkiksi pyri maksimoimaan
henkilokohtaista hyotyd. Joskus tietoisen pohdinnan sijasta jarkytys aiheuttaa
muutoksen henkilon toimintatavoissa, minkd seurauksena henkil vaihtaa tydpaikkaa.
(Lee & Mitchell 1994.) Vastentahtoisissa henkildvaihdoksissa organisaatio ei enéda
halua tai tarvitse tyOntekijad. N&ma toimet voivat johtua esimerkiksi tydntekijan
huonosta suorituskyvysta tai organisaation tarpeesta véhentdd henkilostoa. (Campion
1991.)

Henkil6ston vaihtuvuuden ja organisaation suorituksen suhdetta on perinteisesti katsottu
inhimillisen pd&doman teorian tai kuluperustaisten nakékulmien avulla. Viime vuosina
mukaan on kuitenkin tullut laajempi nakokulma, joka kattaa vaihtuvuuden vaikutukset
ihmisten sosiaalisiin suhteisiin ja organisaatioon. (Dess & Shaw 2001.) Henkil6-
vaihdoksilla on sekd positiivisia ettd negatiivisia vaikutuksia organisaatiolle.
Esimerkiksi uuden ja vanhan tyontekijan asiantuntemuksen ja osaamisen erot nakyvét
organisaation toiminnassa joko positiivisina tai negatiivisina. Prosessin kuitenkin
nahdaan sisaltdvan enemman negatiivisia kuin positiivisia vaikutuksia organisaation

toimintaan.

Aikaisempien tutkimusten pohjalta voidaan koota, ettd organisaation kannalta
henkilovaihdokset ovat kalliita, epatasapainottavat rutiineja, hidastavat oppimista sek&
vahentavat inhimillistd ja sosiaalista pddomaa (Hausknecht & Holwerda 2012).
Henkilovaihdoksilla on my6s heikentdva vaikutus tuottavuuteen ja palvelun laatuun
(Davidson, Timo & Wang 2009). Henkilovaihdosten kokonaiskustannuksia on vaikea
laskea tarkasti. Kuitenkin voidaan sanoa, ettd niiden ehkdisyyn kéytettdva tyomaara,



uuden tyontekijan rekrytointi ja koulutus sekd menetetty osaaminen muodostavat
organisaation kannalta Kkalliin kokonaisuuden. (Mathis & Jackson 2008, 87.)
Henkilévaihdoksilla on suora vaikutus yhteison kykyyn toimia koordinoidusti ja
tehokkaasti. Esimerkiksi sujuvat viestintdkaytanteet, tyoméaaran tehokas jakaminen tai
mukautuminen vaativiin tehtaviin tarvitsevat aikaa kehittydkseen tyOdyhteison
vuorovaikutuksessa. (Hausknecht & Holwerda 2012.) Henkildvaihdosten myota
organisaatiot my0s menettdvat tyontekijdn jakamattoman tiedon, mik& korostuu
erityisesti hiljaisen tiedon kohdalla (engl. tacit knowledge) (Droege & Hoobler 2003).
Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan organisaation jasenilld olevaa tietoa, jota on vaikea
viestia ja jakaa muille. Hiljainen tieto voi koostua teknisistd osista kuten
toimintatavoista ja rutiineista sekd kognitiivisista osista kuten arvoista ja tunteista.
(Huotari, Hurme & Valkonen 2005.) Sosiaaliseen pddomaan kytkeytyvé hiljainen tieto

voi liittyd esimerkiksi tietoon verkostorakenteista (Steier 2001).

Henkildvaihdoksiin liittyy olennaisesti tiedon siirtdminen (engl. knowledge transfer).
Toiminnan kannalta merkittdvat tiedot tulee pyrkid sailyttdmadn organisaatiossa
henkildvaihdoksista huolimatta. Tiedon siirtdminen voidaan maaritella toiminnoiksi,
ohjelmiksi tai systeemeiksi, jotka on suunniteltu tiedon ja osaamisen siirtdmiseen tai
jakamiseen organisaation toimijoiden valilla. Tiedon siirtdmisen nahdaén vaativan
strategista suunnittelua organisaation tarpeista ja kyvyista seké tietoa saatavilla olevista
taloudellisesta ja alyllisesta padomasta. (Lochhead & Stephens 2004.) Tiedon siirtdmista
on analysoitu myos erillisind yksilo- ja ryhméatason ilmidind (Argote & Ingram 2000).
Yksilotasolla ilmié on maéaritelty ymmarrykseksi siitd, miten jossain muualla hankittu
tieto patee tai ei pade jossain toisessa tilanteessa (Singley & Anderson 1989).
Ryhmétason tiedon siirtdminen on maééritelty prosessiksi, jossa jonkun toimijan
kokemus vaikuttaa esimerkiksi ryhman, toimiyksikon tai organisaation toimintaan.
Toisaalta tiedon siirtyminen ryhmatasolla sisallyttad myos yksilotason tiedonsiirtdmisté.
(Argote & Ingram 2000.)
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2.2 Perehdyttaminen

2.2.1 Yleinen perehdyttaminen

Perehdyttdminen on kasite, joka saa eri organisaatioissa erilaisia merkityksia (Kupias &
Peltola 2009, 17). Joissakin tapauksissa uutta tyontekijaa pelkéstadn tervehditaan ja
hanelle naytetddn uusi tyopiste, kun taas toisissa perehdyttdmisprosessi sisaltda
yhtéjaksoisen tyopaikan ulkopuolella kaytavan perehdyttdmisohjelman (Lashley & Best
2002). 1lmidn yhteydessé puhutaan esimerkiksi perehdytyksestd, perehdyttdmisesta tai
perehdytysprosessissa. Myo6s englanninkielisia késitteitd on useita (engl. induction,
orientation, onboarding). Néiden kasitteiden lisaksi perehdyttdmiseen kytkeytyy monia
lahikésitteitd, joita joskus kaytetddn myos perehdyttamisen synonyymeind. (ks. esim.
Lashley & Best 2002). Né&ita ovat esimerkiksi sosiaalistuminen (engl. socialization)

sekd assimilaatio (engl. assimilation).

Perehdyttdmisen voidaan nahdd koostuvan kaytdnnon toimista, kuten tiedottamisesta,
vastaanotosta, yritykseen ja tydsuhteeseen perehdyttdmisestd seka tyonopastuksesta
(Viitala 2007, 189). Toisaalta perehdyttdminen voidaan madritella hyvin yleisesti
toimenpiteiksi, joiden avulla uusi tyontekija sopeutuu uuteen tyohonsa tai jo
palveluksessa oleva tyontekija muuttuneeseen tilanteeseen (Heinonen & Jarvinen 1997,
142). Osa madritelmista erottaa perehdyttamisen tyonopastuksesta. Tuolloin perehdyt-
tdmiselld tarkoitetaan tyoOpaikalla tapahtuvaa vastaanottoa ja alkuohjausta, kun taas
tyotehtdvien omaksuminen ja hallinta katsotaan tyonopastukseksi. (Juuti 2002, 48.)
Kuitenkin yha useammin perehdyttamista kaytetaan erdénlaisena ylakésitteena viitatessa
alku- ja yleisperehdytykseen sekd tyonopastukseen. Perehdyttamisestd on kyse myods
silloin, kun tyontekijaa perehdytetdén uusiin tehtéviin vanhassa tyopaikassa. (Kupias &
Peltola 2009, 18.)

Vuorovaikutusilmiond perehdyttdmisessd on kyse organisaation ja uuden tyontekijén
valisestd vuorovaikutusprosessista (Sias, Krone & Jablin 2002). Puheviestinndn
nédkokulmasta erityisesti englanninkielen késite socialization kuvaa hyvin
perehdyttdmisprosessia. Perehdyttdmisen lisdksi sanasta voidaan kayttdd termid

sosiaalistaminen. Se voidaan madritella vuorovaikutteiseksi prosessiksi, jonka myo6téa



toimijasta tulee osa ryhman aktiviteetteja ja prosesseja (Anderson, Riddle & Martin
1999). Sosiaalistamiseen sisaltyvat tyGtehtavad, sosiaalista ymparistdd ja organisaatio-
kulttuuria koskevat tiedot (Bauer 2006).

Perehdyttdminen on monen toimijan prosessi, johon osallistuvat usein myos yrityksen
henkilostbosasto, tehtdvadn nimetty perehdyttdjéd sekd uuden tyontekijan tyotoverit.
Vastuu perehdyttdmisestd on esimiehelld. (Kupias & Peltola 2009, 95.) Perehdyt-
tdmiseen liittyy paljon parhaisiin k&yténteisiin (engl. best practices) keskittyvaa
opaskirjallisuutta. Toimintatapoihin ja arkipéivan sovellusmahdollisuuksiin keskittyva
opaskirjallisuus auttaa hahmottamaan perehdytystd kaytannon tasolla. Suositeltuja
kaytannon toimintatapoja ovat esimerkiksi formaalin perehdyttdmisohjelman luominen,
perehdyttdmisohjelman johdonmukainen ja osallistava luonne, perehdyttamisen
seuraaminen ajan mittaan, teknologian hytdyntdminen tiedonjakamisen vélineena,
sidosryhmien sitominen prosessiin seké selkeiden tavoitteiden, aikamaareiden, roolien

ja vastuualueiden luominen. (Bauer 2010.)

Myos uuden tyontekijan rooli tulee huomioida prosessissa. Esimerkiksi se miten uusi
tyontekija etsii tietoa ja palautetta, vaikuttaa sopeutumiseen. Tietoa haetaan usein
keskustelemalla esimerkiksi perehdyttdjan tai esimiehen kanssa. Myos passiiviset keinot
kuten ympériston tarkkailu, yrityksen nettisivut, tyontekijan kasikirja tai muut kirjalliset
materiaalit auttavat tyontekijaa uuteen tehtdvadn perehtymisessa. Kuitenkin
organisaatiokulttuuriin tai toimintatapoihin liittyvia yksityiskohtia on harvoin saatavilla
kirjallisessa muodossa. Myos palautteen etsimisestda on hyotyd uudelle tyontekijalle.
Uudelle tyontekijélle voi olla esimerkiksi haastavaa tulkita tydyhteison positiivisia tai
negatiivisia reaktioita, silla hanelld ei ole ymmarrystd organisaation yksil6llisista
konteksteista. (Bauer & Erdogan 2010, 53.) Aktiivinen palautteen etsiminen auttaa
tyontekijad oppimaan kéyttdytymismalleja, jotka parhaiten sopivat organisaation
toimintatapoihin. Palautteen etsimisestd on hyotyd erityisesti institutionaalisten
perehdyttamiskaytanteiden puuttuessa (Gruman, Saks & Zweig 2006). Teoriataustan
pohjalta voidaankin sanoa, ettd ké&site perehtyjd kuvaa parhaiten uuden tyontekijan

aktiivista roolia osana vuorovaikutteista prosessia.

Myos perehtyjéén tausta vaikuttaa prosessiin. Uuden tyotehtdvén ja toimialan sisallon
vastaavuus verrattuna aikaisempiin kokemuksiin vaikuttavat kasitysten muotoutumiseen.

Toisaalta jokainen organisaatio on tavoitteiltaan, tydskentelytavoiltaan ja ihmisiltdén
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aina uusi. Myo6s henkilon tuleva rooli, osaaminen, tyokokemus ja ika vaikuttavat
perehdyttamiseen. (Osterberg 2009.) Tyontekijat, joilla on paljon kokemusta eri
tyopaikoista, pystyvat kayttdmaan hyvaksi ndkemystddn ja mukautumaan ty6tehtaviin
nopeasti. Tilanteessa vaikuttavat myos erilaiset jannitteet riippuen tyontekijén taustasta.
Esimerkiksi ensimmaiseen tyOpaikkaansa opintojen jéalkeen siirtyvélle nuorelle on
tarkedmpdd osoittaa oma patevyytensé tehtdvad kohtaan kuin kokeneelle tyontekijélle.
(Carr, Pearson, West & Boyar 2006.)

Onnistunut perehdyttdminen parantaa tydmotivaatiota ja tydssa viihtymista (Kauhanen
1996, 142), vaikuttaa positiivisesti tyontekijan sitoutuneisuuteen ja suorituskykyyn
(Bauer & Erdogan 2010, 52), laskee tyontekijan stressid (Bauer 2006) seka vahentda
henkiloston vaihtuvuutta (Lashley & Best 2002). Onnistunut perehdyttdminen auttaa
my0s organisaatiota varmistamaan, ettd uusi tyontekija omaa tarvittavat tiedot ja paésee
aloittamaan tehtdvansd mahdollisimman nopeasti (Graybill, Carpenter, Offord, Piorun
& Shaffer 2011). Tyohon perehdyttamisen kokonaishyddyn arviointi on kuitenkin

haastavaa, silla tuloksia on vaikea osoittaa tarkkoina lukuina (Kauhanen 1996, 142).

Perehdyttdmisen hyddyistd huolimatta kaytdnndn perehdytyksessd on usein puutteita.
Tutkittaessa vahittadiskauppaa tekevien organisaatioiden perehdyttamista havaittiin, etta
perehdyttdmisohjelmat ovat kapeita, eivatkd ne huomioi perehtyjan psykologisia tai
sosiaalisia tarpeita. Puutteiksi arvioidaan esimerkiksi liian lyhyt perehdytysjakso seka
tyontekijan taitojen ja tyohon liittyvan osaamisen laiminlydnti. Vain harvalla yrityksista
on selked jarjestelmd, joka varmistaa, ettd tyontekijat kayvat lapi organisaation
madritteleman perehdyttamisprosessin. (Lashley & Best 2002.)

2.2.2 Vuorovaikutussuhteet perehdyttamisessa

Ulkoiset vuorovaikutussuhteet tulee ottaa huomioon perehdyttdmisprosessissa.
Onnistuneen perehdyttdmisen kannalta on térkedd, ettd uusi tyOntekijé tutustuu
asiakkaisiin ja muihin sidosryhmiin. (Osterberg 2009.) Rekrytointivaiheen tarkoitus on
valita henkil®, saada hénet tuntemaan olonsa kotoisaksi organisaatioymparistossa seka
tutustuttaa hénet organisaation sisépiiriin ja sidosryhmiin. On myds huomioitava, etta

johtohenkildiden perehdyttamiskaytanteet saattavat poiketa muiden tyontekijoiden



perehdyttamisestd. Esimerkiksi johtohenkil6illd on enemman sidosryhmid, joiden
kanssa heidan tulee pystya viestimdan, miké vaikuttaa myos perehdyttdmiseen. (Bauer
2010.)

Organisaation kannalta on hyodyllista tarkistaa etukateen, ettd sidosryhmien odotukset
uutta tyontekijaa kohtaan ovat realistisia. Proaktiivisille organisaatioille on tyypillista
sopia uuden tyontekijan, organisaation toimijoiden, kuten esimiehen ja
henkilostopaallikon, sekd sidosryhmien edustajien vélinen tapaaminen. Sidosryhmille
on myos suositeltavaa pitdd yhteyttd uusiin tyontekijoihin s&hkdisesti, jotta
yhteydenpito on vaivatonta ongelmatilanteessa. (Bauer 2010.) Organisaation
henkilostohallinnassa tulee kannustaa toimiin, jotka tukevat tyodntekijoiden kykyja
tyoskennelld organisaation sidosryhmien, kuten esimerkiksi tavarantoimittajien kanssa.
Tama saattaa joskus vaatia sSyvempdd yhteisty0td organisaation sisdisten
henkilohallinnon toimien seké strategisesti merkittavien ulkoisten toimijoiden kanssa.
(Bauer, Erdogan & Taylor 2012.) Perehtyjén ja sidosryhmien valinen vuorovaikutus on
oleellista, silla se mahdollistaa yhteisymmarryksen muodostumisen ja toisen osapuolen
viestintdtapojen oppimisen. Sidosryhmien edustajien osallistumista voidaan pitaa
erittdin arvokkaana perehdyttamisprosessin kannalta, koska siten uusi tydntekija pystyy
hallitsemaan sidosryhmien odotuksia ja vastaamaan niihin. (Bauer 2010.) Esimerkiksi
organisaation  henkilostokaytdnteet  saattavat  olla  ristiriidassa  tarkeiden
yhteistyokumppaneiden kéytanteiden kanssa, jolloin saattaa esiintyd ongelmia
(Koulikoff-Souviron & Harrison 2007).

2.3 Organisaation ulkoiset vuorovaikutussuhteet

Organisaatiot luovat ja yllapitdvat ulkoisia vuorovaikutussuhteita esimerkiksi
asiakkaiden, tavarantoimittajien, valtion edustajien, median tai yleison kanssa.
Organisaatiot tiedostavat ulkoisten vuorovaikutussuhteiden merkityksen. On jopa
arvioitu, ettd ilman toimivia vuorovaikutussuhteita organisaation muut voimavarat ovat
uhattuina, silla taloudellinen ja alyllinen pd&doma, raakamateriaali, palvelut, markkinat ja

asiakkaat ovat riippuvaisia vuorovaikutussuhteista (Phillips 2006). Organisaation
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ulkoisia vuorovaikutussuhteita on tarkasteltu esimerkiksi sidosryhmien, verkostojen ja

suhdetoiminnan nakokulmasta.

Suhdetoiminnan tutkimuksen kannalta on ollut haastavaa se, ettd englanninkielisen
termin “’public” voidaan ndhdd viittaavan isompaan ryhmaan. Né&in tutkimuksissa ei
valttamatta ole identifioitu kasiteltavaa yksiloa tai ryhmaa. (Luoma-Aho 2005a.) Myds
aikaisemmat ulkoisiin verkostoihin ja sosiaaliseen pddomaan keskittyvat tutkimukset
kasittelevat l&dhes poikkeuksetta useamman vuorovaikutussuhteen muodostamaa
kokonaisuutta interpersonaalisen tason sijaan (Lazer & Katz 2000). Organisaation
ulkoisten suhteiden keskittymisestd ryhmatasolle kertoo myods termi sidosryhma (vrt.
engl. stakeholder). Voidaankin tiivistadd, ettd organisaation ulkoisia vuorovaikutus-

suhteita ké&sitellessa huomioi keskittyy usein ryhmatason ilmiéihin.

Kéytdnnossd verkostoja ja sidosryhmasuhteita kasitellessa puhutaan samoista
organisaation ulkoisista vuorovaikutussuhteista. Organisaation kannalta strategisesti
tarkeitd verkostoja ovat tavarantoimittajat, vélittajat, asiakkaat, Kilpailijat sek& muut
toisessa maassa tai toisella alalla toimivat organisaatiot (Gulati, Nohria & Zaheer 2000).
Sidosryhmat on madritelty vaikutuksen ja riippuvuuden perusteella ryhmiksi, joita
ilman organisaation toiminta loppuisi, ja joihin organisaation toiminnalla on vaikutusta
(Freeman 1984). Sidosryhmat voidaan kasittdd myos yleisesti toimijoiksi, joiden kanssa

organisaatio muodostaa vuorovaikutussuhteita (Phillips 2006).

Tassa tyossa keskitytadn niihin interpersonaalisiin vuorovaikutussuhteisiin, joita
organisaation toimijat muodostavat organisaation ulkoisten toimijoiden kanssa. YKksi
tyypillisimmistd kahta eri organisaatiota edustavien toimijoiden interpersonaalisista
vuorovaikutussuhteista on asiakas-toimihenkildsuhde (Sias 2009). Tutkittavan ilmion
madrittdmista juuri asiakas-toimihenkilésuhteeksi hankaloittaa se, ettd erilaisissa
vuorovaikutustilanteissa on vaikea madritelld, kuka on asiakas, ja kuka tietyn
organisaation tai yrityksen edustama toimihenkild. T&std syystd tama tutkielma
keskittyy yleisesti niihin ulkoisiin vuorovaikutussuhteisiin, joita tyontekijat itse pitavéat

merkityksellisiné.

Interpersonaalisella vuorovaikutussuhteella tarkoitetaan tyypillisesti kahden toimijan
valistd dynaamista vuorovaikutussuhdetta, jossa toimijat luovat ja jakavat merkityksia
(Trenholm & Jensen 2008). Interpersonaalisen viestinndn késitteelle ei kuitenkaan ole

yksiselitteista méarittelyd. On esimerkiksi haastavaa maaritelld, onko toimijoiden



valinen vuorovaikutus riittdva peruste maéaritteleméan jokin suhde interpersonaaliseksi
(Burleson 2010). Myo6s konteksti muovaa vuorovaikutussuhdetta. Ty6eldman
vuorovaikutussuhteissa (engl. workplace relationship) erityisesti tehtdvékeskeisyyden

on havaittu vaikuttavan suhteen kehitykseen (Gabarro 1990, 81).

Tydeldmakontekstissa interpersonaalinen vuorovaikutussuhde on maééritelty kahden
ihmisen véliseksi vuorovaikutussuhteeksi, joka muodostuu ja jota yllapidetdén suhteen
osapuolten valisessa vuorovaikutuksessa ja jota méérittdd osapuolten valinen riippuvuus
ja kokemus osapuolten valisestda yhteydestd (Aira 2012). Usein ty0eldman
vuorovaikutustilanteet perustuvat molemminpuoliseen hy6tyyn ja tasavertaisuuteen
(Trenholm & Jensen 2008). Téassd tutkielmassa tydeldman interpersonaaliset
vuorovaikutussuhteet méaéritellaan Airaa (2012) mukaillen kahden ihmisen valiseksi
vuorovaikutussuhteeksi, joka muodostuu ja jota ylldpidetddn osapuolten vélisessa

vuorovaikutuksessa ja jota méaarittdd kokemus osapuolten valisesta yhteydesté.

Interpersonaaliseen vuorovaikutussuhteeseen voi myds kytkeytyd organisaatio-
viestinnalle tyypillisia piirteitd. Vuorovaikutussuhteeseen voivat vaikuttaa esimerkiksi
hierarkiat, ymmarrys kayttaytymissadnnoistda ja rooleista sekd suhde omaan
organisaatioon. (Trenholm & Jensen 2008.) Pyrittdessa hallitsemaan organisaation
ulkoisia vuorovaikutussuhteita, on térked pystyd identifioimaan ne. Organisaation
kannattaa analysoida, mika on kunkin vuorovaikutussuhteen merkitys eri osapuolille.
Samalla voidaan arvioida hyodyntddkoé organisaatio vuorovaikutussuhteita parhaalla
mahdollisella tavalla. Toisaalta sidosryhmien kartoittaminen on joissain tilanteissa
kallista ja siitd saatava hyoty saattaa olla pienta. (Phillips 2006.)

2.4 Sosiaalinen padoma

2.4.1 Sosiaalisen paddoman kasite

Sosiaalinen p&doma voidaan maaritella mahdollisuuksiksi, joita ihminen saa luomalla
suhteita muihin toimijoihin (Burt 2001). Suhteen kehittyessd toimijat muodostavat

esimerkiksi yhteisid merkityksia ja rakentavat keskindistd luottamusta, joiden varaan
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sosiaalinen padoma rakentuu (Hazleton & Kennan 2000). Toisaalta sosiaalista pddomaa
on lahestytty my6s sen funktion nakdkulmasta. TallGin késite maaritellaan fyysisen ja
inhimillisen p&&oman tavoin vuorovaikutussuhteissa piileviksi resursseiksi, joiden
avulla on mahdollista edistaa tavoitteiden saavuttamista. (Coleman 1988.) Sosiaalinen
padoma antaa mahdollisuuksia ja palkitsee ihmisid, jotka tekevét yhteistyota. Toimijat
pyrkivat rakentamaan luottamusta, kannustamaan toisiaan vastavuoroisuuteen ja

muovaamaan yhteisid normeja. (Ojala & Luoma-aho 2008.)

Sosiaalista pddomaa on tarkasteltu sekd yksilo- ettd ryhmaétasolla. Yksilotasolla on
tutkittu esimerkiksi sosiaalisen pd&doman vaikutusta tiedonsaamiseen tai tyénhakuun
(Steier 2001). Ryhmaétasolla ilmiotd on tarkasteltu kahdesta nakokulmasta.
Ensimmaéisestd n&kOkulmasta sosiaalinen pd&oma ndhdaan suljetun ryhman
ominaisuutena, jossa kaikki toimijat ovat yhteydessd toisiinsa. Talloin keskeisessé
roolissa ovat esimerkiksi tiedonkulku ryhman sisalla tai toimijoiden valinen luottamus.
Toinen tapa on tarkastella sosiaalista pddomaa ryhman ulkopuolelle suuntautuvana
suhteiden verkostona. (Burt 2001.) Molemmat ndkdkulmat ovat kuitenkin merkittavia,
eikd niitd voida erottaa toisistaan. Yksilon toimet vaikuttavat yhteisoon ja toisinpéin
(Luoma-aho 2005a).

Sosiaalisen pddoman kasitettd on kritisoitu siitd, ettd se jattad epaselvéksi, kasitelld&anko
siitd puhuttaessa ryhman vai yksilon ominaisuuksia. Sosiaalisen pddoman madrittely
ryhmén ominaisuudeksi on nédhty epatarkkana maarittelynd (Portes 1998).
Tamankaltaisen madritelmén voidaan tulkita vievan huomiota pois sosiaalisen prosessin
ydinkysymyksistd, eli miten ja miksi yksilé hankkii sosiaalista pddomaa (Astone,
Nathanson, Schoen & Kim 1999). Aikaisemmat tutkimukset Kiinnittavat vahan
huomiota erityisten viestintastrategioiden tutkimiselle yritysmaailman vuorovaikutus-
suhteita luotaessa ja Kkésittelevét sitdkin vdhemman prosessiin liittyvia kulttuuri-
sidonnaisia tekijoitd. Haluttaessa ymmartdd verkostoihin ja sosiaaliseen p&&oman
liittyvid prosesseja sekéd vuorovaikutuksen dynamiikkaa, on syytd keskittyd yksittdisen
vuorovaikutussuhteen vaiheisiin.  (Zhun, Nelin ja Bhatin 2006.) Aikaisempien,
interpersonaaliseen tasoon keskittyneiden tutkimusten mukaan sosiaalinen p&&oma
muun muassa edesauttaa informaation ja neuvojen tai rahoituksen saamista (Birley 1995;
Uzzi 1999).



Aikaisemmista tutkimuksista tehdyt koonnit auttavat hahmottamaan tutkimusten
painoalueita. Sosiaalista p&domaa kaésittelevien aikaisempien tutkimusten pohjalta
voidaan tiivistdd, ettd organisaatioiden sisdisia vuorovaikutussuhteita on tutkittu
suhteellisen paljon. Sen sijaan yksiléiden organisaation ulkoisia vuorovaikutussuhteita

on tutkittu selkeésti vahemman. (Arenius 2002.)

2.4.2 Sosiaalinen padoma interpersonaalisessa vuorovaikutussuhteessa

Sosiaalinen p&ddoma voidaan jakaa Nahapitin ja Ghosalin (1998) mallin mukaisesti
kolmeen ulottuvuuteen, jotka ovat rakenne, suhde ja kognitio. Jaon avulla sosiaaliseen
padomaan liittyviin vuorovaikutusilmidihin on mahdollista paneutua tarkemmin. Mallia
ja sen sovelluksia on hyddynnetty lukuisissa sosiaaliseen p&&omaan liittyvissé
tutkimuksissa (ks. esim: Macke & Dilly 2010; McFadyen & Cannella 2004) Mallin
pohjalta on tutkittu esimerkiksi sosiaalisen padoman merkitystad pohjoiseurooppalaisten
ja kiinalaisten toimijoiden neuvottelutilanteissa (Kumar & Worm 2003). Termit
limittyvat keskenddn monelta osin, mutta toimivat hyddyllisend tydkaluna pyrittdessa
jasentamaan ja tarkastelemaan sosiaalista padomaa (Nahapiet & Ghosal 1998). Hazleton
ja Kennan (2000) ovat soveltaneet jakoa puheviestinndn tieteenalan nékdkulmasta.

Kognition sijaan he nimeévat kolmannen ulottuvuuden sisalloksi.

Seuraava taulukko (ks. taulukko 1 seuraavalla sivulla) kokoaa yhteen ja tiivistaa
Hazletonin ja Kennanin (2000) ajatuksia sosiaalisen p&&oman ulottuvuuksista.
Taulukossa ulottuvuudet méaéritell&an tiiviisti sek& nostetaan esiin ulottuvuuden
sisaltdmat keskeisimmat tekijat. Taulukon auttaa hahrmottamaan ulottuvuuksia ennen

niiden tarkempaa esittelya.
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TAULUKKO 1 Sosiaalisen padoman ulottuvuudet

Ulottuvuudet: Ulottuvuuden kuvaus: Keskeisia tekijoita:

Rakenne Vuorovaikutussuhteen rakenne | Rakenteen vakaus, paasy,
ajoitus ja suositukset

Suhde Suhteessa muodostuneet Luottamus, normit,
voimavarat identifioituminen,
vastavuoroisuus

Sisaltd Vuorovaikutuksen suhde- ja Tietojen jakaminen,
tehtdvataso ongelmien ja ratkaisujen
identifioiminen,
kayttaytymisen saately,
konfliktinhallinta

Sosiaalista pddomaa tarkastellessa rakenteella tarkoitetaan ihmisten vélisid yhteyksié
(engl. link). Kyse on siis siitd toimijoiden rakenteesta, jossa sosiaalinen p&ioma
muodostuu (Nahapit & Ghosal 1998). Tama perusrakenne on vélttdmaton sosiaalisen
padoman muodostumiselle ja hyédyntdmiselle (Hazleton & Kennan 2000). Rakenteen
merkitys korostuu puhuttaessa useamman toimijan kokonaisuudesta. Interperso-
naalisella tasolla rakenteen kannalta merkityksellistd on erityisesti vuorovaikutus-

suhteen vakaus. (Coleman 1990.)

Rakenteen muodostumiseen vaikuttavat kolme keskeista tekijaa ovat paasy (engl.
access), ajoitus ja suositukset (Burt 1992). Paasylla tarkoitetaan toimijan mahdollisuutta
valittdd ja vastaanottaa informaatiota seka tietoa ja ymmarrysta tehokkaan ja
tarkoituksenmukaisen viestintdkanavan hyddyntdmisestd. Onnistunut ajoitus on
seurausta ndista tiedosta ja verkoston rakenteista. Oikea-aikaisesti toimivat organisaatiot
ovat todenndkoisesti tehokkaampia muodostamaan ja hyddyntdméaan sosiaalista
pddomaa. Suositukset taas kertovat verkostoprosesseista, jotka tuovat tietoa
mahdollisista uusista vuorovaikutussuhteista ja jotka olisi mahdollista liitt4& verkostoon.
(Hazleton & Kennan 2000.)




Suhde-ulottuvuus keskittyy siihen miten vuorovaikutussuhde kehittyy yhteisten
tapaamisten ja kokemusten myotd. Kehitys nékyy vuorovaikutussuhteeseen rakentuvina
voimavaroina ja vaikutusvaltana. Usein puhutaan myds toimijoiden valille
muodostuneesta kunnioituksesta tai ystavyydestd. (Nahapiet & Ghosal 1998.) Suhteen
vahvuus kuvaa usein sitd, miten hyvin toimijat tuntevat toisensa (McFadyen & Cannella
2004). Suhteen kannalta oleellisia tekijoitd ovat erityisesti luottamus, luotettavuus,
normit, identifioituminen sek& vastavuoroisuus. (Nahapiet & Ghosal 1998.) Nama
tekijat limittyvat selvasti toistensa kanssa. Esimerkiksi vastavuoroisuuteen liittyvat
odotus ja velvollisuus syntyvat tilanteessa, jossa toimija A tekee palveluksen toimijalle
B. Toimijan A kohdalla syntyy odotus vastapalveluksesta, ja toimijan B kohdalla
velvollisuus vastapalveluksen suorittamisesta. Toimijoiden halukkuus osallistua tahén
vastavuoroisuuteen ei pade kaikissa tilanteissa. Se vaatii taustalleen tiettyd identi-
fioitumista motivoimaan toimijoita. Identifioituminen voi tapahtua esimerkiksi yhteisen
etnisen taustan tai yhteisten tavoitteiden avulla. Vastavuoroisuus lisd4 toimijoiden
luottamusta toisiinsa. On my0ds huomioitavaa, ettd vastavuoroisuus rakentuu normiksi
tehokkaammin, mikali toimijaa rankaistaan hanen epaonnistuessaan tayttdmaan

velvollisuutensa. (Hazleton & Kennan 2000.)

Vuorovaikutus on valttamatonta pyrittdessd muodostamaan ja hyddyntdmaan sosiaalista
padomaa (Hazleton & Kennan 2000). Vuorovaikutus yllapitaa jo luotuja suhteita, minka
takia silla on hyvin suuri merkitys sosiaaliselle pa&domalle (Luoma-Aho 2005b).
Sisallolla tarkoitetaan toimijoiden valisen vuorovaikutuksen sisaltdd, jossa nousee esiin
perinteinen jako suhde- ja tehtavatason vuorovaikutukseen. Suhdetason vuorovaikutus
kytkeytyy enemmaén vuorovaikutuksen yllapitdmiseen ja muodostamiseen, kun taas
tehtdvatason vuorovaikutus sosiaalisen padoman hyddyntamiseen. Vuorovaikutuksen
avulla rakennetaan ja hyddynnetddn sosiaalista padomaa palvelemaan toimijoiden
tavoitteita. Vuorovaikutussisaltd voidaan jakaa funktioittain neljaédn luokkaan: tiedon
jakaminen, ongelmien ja ratkaisujen identifioiminen, kéyttdytymisen saately ja
konfliktinhallinta. Naihin neljddn luokkaan kytkeytyy vuorovaikutuksen kannalta
merkittavia tekijoitd, kuten luottamus, yhteisten merkitysten jakaminen ja organisaation

viestintdd koskevat sdéddokset. (Hazleton & Kennan 2000.)
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2.4.3 Sosiaalisen paddoman siirtaminen

Sosiaalisen pddoman siirtdmista ja siihen liittyvid vuorovaikutusprosesseja on tutkittu
vahan (Steier 2001). Sosiaalisen pddoman siirtdmiselld voidaan tarkoittaa sitd prosessia,
jossa edellisen tyontekijan muodostama sosiaalinen padoma siirretdén uuden tyontekijan
kayttoon. Késitteelle ei kuitenkaan ole yhtd selkedd madritelmdd. Esimerkiksi
tarkastellessa sosiaalista pddomaa yhteiskunnassa, ei ylipdatddn ole jarkevad puhua
sosiaalisen padoman siirtdmisestd. Yhteison tai yhteiskunnan sisdista sosiaalista
padomaa tutkittaessa on esimerkiksi Putnam (1993) puhunut sosiaalisen p&&oman
uudelleenrakentamisesta. Sosiaalinen pddoma on tietylld tapaa sosiaalista menestysta,
jonka avulla voidaan saavuttaa muita padomia vastaavia etuja (Luoma-aho 2005b). Nain
ajateltuna sosiaalisen padoman siirtdmisella tarkoitettaisiin yksinkertaisesti niita toimia,
jotka auttavat uutta tyontekijdd@ menestymaan ulkoisten vuorovaikutussuhteiden

yllapitdmisessa.

Sosiaalisen pddoman siirtdminen on prosessi, johon osallistuu muitakin kuin vain uusi ja
vanha tyontekija. Esimerkiksi tavaran tai padoman siirtaminen henkil6lta toiselle
sisallyttaisi vain ndma kaksi toimijaa. Sosiaalinen pddoma voidaan tulkita sosiaaliseksi
menestykseksi, jonka avulla voidaan saavuttaa pdadomia vastaavia etuja (Luoma-aho
2005b). Prosessi kattaa sosiaalisen pdadoman muodostumisen uuden tyontekijan ja

kolmannen osapuolen vélille sek& my6s organisaatioiden muita toimijoita.

Tassd tutkielmassa sosiaalisen padoman siirtdminen maédritelladn vahvojen
interpersoonaalisten  vuorovaikutussuhteiden  siirtdmiseksi uudelle tyontekijélle
henkildvaihdostilanteissa. Interpersonaalisessa vuorovaikutussuhteessa muodostuneen
sosiaalisen pddoman siirtdminen on ilmid, jota on tutkittu esimerkiksi perheyritysten
sukupolvenvaihdosten yhteydessa (ks. esim. Mustafa & Chen 2009; Steier 2001).
Sosiaalista padomaa uskotaan olevan vaikea siirtaa, silla esimerkiksi ystavyyden tai
velvollisuuksien omistajuus on hyvin haastavaa siirtdd henkil6lta toiselle (Nahapiet &
Ghosal 1998).

Sosiaalisen pddoman siirtdmiseen henkildvaihdostilanteessa liittyy oleellisesti luottamus.
Sosiaaliseen padomaan liittyvaa luottamusta on kuvailtu esimerkiksi luottamukseksi
toisen hyvéan tahtoon myos tulevaisuudessa (Luoma-Aho 2005b). Voidaankin ajatella,
ettd henkildvaihdoksen yhteydessd ainakin organisaatioon aikaisemmin kohdistunut



luottamussuhde séilyisi ja nédin edesauttaa uuden toimijan pyrkimystd vastaanottaa
sosiaalista padomaa. Aikaisempien tutkimusten pohjalta on esimerkiksi tehty jako
ansaittuun ja annettuun luottamukseen. Ansaittu luottamus syntyy toimijoiden vélisessa
vuorovaikutuksessa ja tapaamisissa. Sen sijaan annettu luottamus kohdistuu tiettyyn
instituutioon, josta se heijastuu vuorovaikutustilanteeseen. Taméd on tyypillista

esimerkiksi julkisten organisaatioiden kohdalla. (Luoma-Aho 2005a)

Kuten sanottu, sosiaalinen p&ddoma on abstrakti ja vaikeasti vaihdettava seka
muodostettava resurssi. Aikaisempien tutkimusten mukaan harva yritys pyrkii
profiloimaan tai Kkartoittamaan sosiaalista p&domaa. Lukuun ottamatta lakiin tai
yritysfuusioihin perustuvia sopimuksia, sosiaaliseen padomaan liittyvéa kirjausta
tehd&dn véhan. N&in ollen tieto verkostorakenteista on usein hiljaista tietoa, jonka
sanallistaminen on haastavaa. Monissa tapauksissa organisaation verkostorakennetta on
muovattu pitkdan ja se siséllyttdd hyvin monia vuorovaikutussuhteita. On myos valilla
vaikea maaritelld, miksi tietty vuorovaikutussuhde on merkittdva. Sukupolven-
vaihdosten yhteydessa tapahtuva sosiaalisen pddoman siirtdminen on tehokkainta silloin,
kun prosessi on koordinoitu. Tama asettaa toimijoille hallinnollisia haasteita.
Siirtamiseen liittyvat olosuhteet ja sosiaalisen padoman suhdekohtaiset ominaispiirteet,
kuten sen muodostaminen ja abstrakti luonne voivat vaikuttaa sen hallintaan ja
koordinointiin. Kuitenkin Kkyseisen prosessin onnistunut suorittaminen saattaa olla

ratkaisevan tarke&é yrityksen menestykselle. (Steier 2001.)

2.4.4 Sosiaalinen padoma ja Kkiinalainen viestintakulttuuri

Kiinassa tyoskennellessa vuorovaikutussuhteiden merkitys korostuu (Kumar & Worm
2003). Yrityselamassa muodostettavat suhteet ovat hyvin henkil6kohtaisia ja rakentuvat
kahdenviliselle luottamukselle (Kiong & Kee 1998). Vuorovaikutussuhteiden
muodostamisen osalta on havaittu, ettd mitd suurempia kulttuurierot ovat, sitd
haastavampaa vuorovaikutus saattaa olla. Suomalaisen ja kiinalaisen viestintédkulttuurin
osalta l0ytyy selkeitd eroavaisuuksia. Kiinalaisessa viestintakulttuurissa hierarkia ja
kollektiivisuus ovat merkittdvassd roolissa, kun taas Pohjois-Euroopassa painotetaan

tyypillisesti  yksilokeskeisyyttd ja tasa-arvoa. (Kumar & Worm 2003.) Myds
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liiketoimintakulttuurien eroavaisuudet lisdévat vuorovaikutushaasteita. Suomalaisten ja
kiinalaisten kasitykset eroavat esimerkiksi paatosten ja sopimusten pitdvyyden osalta.
Suomalaiset usein olettavat yhteisten sopimusten olevan pitavid, mika ei aina Kiinassa
pade. Suomalaisilta toimijoilta vaaditaankin tiivista yhteydenpitoa ulkoisten toimijoiden
kanssa ja sitoutumista henkildkohtaisten vuorovaikutussuhteiden pitkdjanteiseen

rakentamiseen ja yll&pitamiseen. (Purhonen 2012.)

Kiinalaisesta viestintdkulttuurista puhuttaessa nousee lahes poikkeuksetta esiin guanxi-
kasite. Yleisesti guanxi ymmarretd&n epévirallisena vuorovaikutussuhteena kahden tai
useamman toimijan valilla (Nojonen 2007). Guanxi nahdaan yleensa rakentuvan
kahdenvilisessa suhteessa (Huang & Wang 2011), mutta Nojosen (2007) méaéritelméassa
huomioidaan myds muut toimijat. Guanxi perinteelle on nimittain tyypillista olla
yhteydessé kolmanteen osapuoleen omien kontaktien kautta (Nojonen 2007). Guanxi
sisaltaa tyypillisesti hierarkkisesti rakennetun verkoston, jonka vuorovaikutussuhteisiin
on sisdanrakentunut kahdenvalisia velvollisuuksia. Kasitteen ndhd&an usein
kytkeytyvén kiinalaiseen ajatusmaailmaan, johon vaikuttavat valtion vahva kontrolli ja
kungfutselaisuus. (Wong & Tam 2000.) Guanxi ja sosiaalinen padoma on joissain
tapauksissa tulkittu limittaisiksi kasitteiksi. Esimerkiksi yksiléihin panostaminen
edullisten vuorovaikutussuhteiden luomiseksi voidaan yhdistdd molempiin kasitteisiin.
Késitteet eivat kuitenkaan ole rinnakkaiset. Sosiaalinen pé&doma ndhdaan usein
enemman yksilon ominaisuutena, kun taas guanxi ndhddan kytkeytyvéan lukuisiin
kahdenvalisiin suhteisiin. (Huang & Wang 2011.)

Viestintakulttuurit voidaan jakaa korkean tai matalan kontekstin viestintatyyleihin (engl.
high and low context). Korkean kontekstin kulttuureissa, joihin Kiina kuuluu, viestit
sisaltavat epasuoria merkityksid, jotka toisen osapuolen tulee tulkita. Matalan kontekstin
kulttuureissa, joihin taas Suomi kuuluu, asiat pyritdan ilmaisemaan mahdollisimman
yksiselitteisesti. (Kim, Pan & Park 1998.) Viestintdkulttuureihin kytkeytyvien erojen
voidaan katsoa olevan merkityksellisid erityisesti pyrittdessa luomaan yhteisia
merkityksid. Aikaisemmat korkeaan ja matalaan viestintdkulttuurin keskittyneet
tutkimukset ovat vertailleet esimerkiksi johtajien viestintastrategioita. Zhu, Nel ja Bhat
(2006) tutkivat kiinalaisten, uusiseelantilaisten ja eteldafrikkalaisten esimiesten
tyoeldméan  vuorovaikutussuhteiden  luomisessa  suosimia  viestintastrategioita.
Kiinalaisten esimiesten havaittiin suosivan enemman interpersonaalista vuorovaikutusta

kuten kahdenkeskisida tapaamisia, kun taas uusiseelantilaiset ja eteldafrikkalaiset



hyodynsivat enemmaén julkisia tilaisuuksia ja seminaareja. Eroavaisuuksia I0ydettiin
my0s tavoitehakuisuuden osalta. Tutkimuksessa havaittiin, ettd kiinalaiset esimiehet
pyrkivat muodostamaan pohjan pitkakestoiselle vuorovaikutussuhteelle heti suhteen
alkuvaiheessa (Zhu, Nel & Bhat 2006).

On kuitenkin huomioitava, ettd kahta viestintakulttuuria koskevan vertailun perusteella
ei voi tehdd yleistyksida muihin viestintdkulttuureihin nahden (Zhu, Nel & Bhat 2006).
Vertailu kiinalaisen ja uusiseelantilaisen toimijan valilla ei valttamatta kuvaa kiinalaisen
ja suomalaisen toimijan valistd vuorovaikutusta. Tdmén takia on ratkaisevan tarkeda
ymmartad yksittaisten viestintédkulttuurien erityispiirteitd, kun tutkitaan erilaisten
viestintastrategioiden soveltuvuutta vuorovaikutussuhteen kehityksen eri vaiheissa.
Maat voitaisiin jakaa viestintakulttuuriensa perusteella myds esimerkiksi seuraaviin
kolmeen ryhmaan: lineaariset, multiaktiiviset ja reaktiiviset. Tuolloin suomalainen ja
kiinalainen viestintdkulttuuri voitaisiin katsoa kuuluvan samaan reaktiivisten eli
kuuntelevien kulttuurien ryhméén. (Lewis 1995.) Tama osoittaa miten térkedd on

keskittya viestintaprosessin yksityiskohtaiseen tarkasteluun.

Kiinalainen viestintakulttuuri on télla hetkelld muutoksessa (Zhu, Nel & Bhat 2006).
Kiinassa ké&ynnissé oleva sukupolvenvaihdos muovaa toimijoiden viestintdtapoja ja
kehittad heidan kykyddn muodostaa vuorovaikutussuhteita lansimaisten yhteistyo-
kumppaneiden kanssa (Kumar & Worm 2003). Guanxi-perinne tuskin katoaa kovin
nopeasti, mutta vahitellen globalisaatio muuttaa kiinalaista talouselamaviestintdad yha
modernimpaan suuntaan. (Zhu, Nel & Bhat 2006.) Esimerkiksi aiemmin kiinalaisten
toimijoiden n&htiin olevan haluttomia jakamaan tietoa lansimaisille yhteistyo-
kumppaneille, mutta uudemmat tutkimukset ovat todistaneet tdmén vaaraksi. Nuoret
kiinalaiset virkamiehet ovat joustavampia, sopeutuvaisempia ja osoittavat uudenlaista
dynaamisuutta. T&ma nakyy pohjoiseurooppalaisten toimijoiden mieltymyksena
neuvotella nuoreen sukupolveen (alle 45-vuotiaiden) kuuluvien kiinalaisten toimijoiden
kanssa. Muutoksen taustalla on Kiinan valtiossa tapahtunut yleinen modernisaatio.
Esimerkiksi patevyyttd, suorituksia, ansioita ja asiantuntijuutta on alettu arvostaa entisté
enemman. Taméan myo6td henkilokohtaisten suhteiden merkityksen arvioidaan
vahenevan. (Kumar & Worm 2003.)
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tdassa ty0ssd keskitytddn organisaatioon saapuvien kokemuksiin siitd, miten he ovat
vastaanottaneet sosiaalista padomaa. Tutkielman tavoitteena on kuvata ja ymmaértaa sita
henkilovaihdosten yhteydessd ilmenevdd prosessia, jossa ladhtevan tyontekijan
organisaation ulkoisessa interpersonaalisessa vuorovaikutussuhteessa muodostama
sosiaalinen p&ioma yritetddn siirtdd uuden tyontekijan kayttéon. Pyrkimyksend on
erityisesti kuvata Kiinassa tydskentelevien suomalaisten kdasityksié sosiaalisen padoman
siirtamistd. Kokemusten avulla ilmiétd on mahdollista my6s pyrkia ymmartdmaan.
Yleistdmisen sijaan pyrkimyksend on tuottaa yksityiskohtaista ymmarrysta aiheesta.
Tutkielma keskittyy kansainvalisen liike-elamén toimijoihin, jotka edustavat seka
julkista ettd yksityista sektoria.

Tavoitteisiin pyritadn seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

1. Millaisia kokemuksia uudella tyontekijalla on organisaatiosta l&hteneen tyontekijan
ulkoisessa vuorovaikutussuhteessa muodostuneen sosiaalisen padoman siirtdmisesté

itselleen?

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen osalta huomio kohdistui organisaatioon saapuvien
henkildkohtaisiin kokemuksiin perehdytyksestd, tiedon siirtamisestd, ulkoisen toimijan
tapaamisesta ja vuorovaikutussuhteen kehityksestd. Tarkoitus on pyrkid ymmartamaan,

millainen prosessi sosiaalisen pgdoman siirtdminen on haastateltavan kohdalla ollut.

2. Millaisia kasityksia tyontekijalld on organisaatiosta lahteneen tyontekijan ulkoisessa
vuorovaikutussuhteessa muodostuneen sosiaalisen pd&doman siirtdmisestd uudelle

tyontekijalle?

Toisen tutkimuskysymyksen avulla haetaan vastauksia erityisesti siihen, millaisia
késityksida haastateltavilla on tapaamisesta ulkoisten toimijoiden kanssa ja heidan
kanssaan muodostettavan vuorovaikutussuhteen kehityksesta. Liséksi halutaan selvittaa,
millaiset tekijat haastateltavien ké&sitysten mukaan vaikuttavat sosiaalisen padoman

siirtdamiseen, ja millaisia haasteita prosessi mahdollisesti sisélt&a.



3. Millaisia kasityksia ja kokemuksia Kiinassa tydskentelevilla suomalaisilla on niista
kulttuurienvalisen viestinndn haasteista, jotka liittyvat organisaatiosta l&hteneen
suomalaistyontekijan ulkoisen, Kkiinalaisen toimijan kanssa muodostuneen sosiaalisen

padoman siirtdamiseen uudelle suomalaistyontekijélle?

Kolmannen tutkimuskysymys pohjautuu teoriataustassa esiteltyyn nédkemykseen, etta
suomalainen ja kiinalainen kulttuuri siséltavét erilaisia tekijoita. Tutkimuskysymyksen
avulla pyritddn selvittdmaan, mitd erityispiirteitd sosiaalisen p&&oman siirtdmiseen

liittyy, kun organisaation ulkoinen toimija on kiinalainen.

3.2 Aineistonkeruumenetelma

Taman tyon aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui laadullinen tutkimushaastattelu.
Haastattelu on suosittu ja tyypillinen tapa keraté aineistoa. Tutkimushaastattelut eroavat
toisistaan padosin strukturointiasteen perusteella. Kaksi tunnettua haastattelun lajia ovat

teemahaastattelu ja avoin haastattelu. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 34-43.)

Teemahaastattelusta puhutaan usein lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun
valimuotona. Menetelmélle ei kuitenkaan ole olemassa yhtd selkedd maaritelméaa.
Tyypillisesti haastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin, joista keskustellaan.
Teemahaastattelussa aihepiirit eli teemat ovat haastateltaville samat, mutta vaihtelua voi
olla esimerkiksi kysymysten jarjestyksessé tai sanamuodoissa. Menetelman avulla on
mahdollista tutkia yksilon ajatuksia ja kokemuksia. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47-48.)

Avoin haastattelu toteutetaan kayttden avoimia kysymyksia (Hirsjarvi & Hurme 2008,
45.) Teemahaastatteluun verrattuna avoin haastattelu luo haastattelutilanteelle hieman
I6yhemmat rajat (Eskola & Suoranta 1998, 88). Haastattelut muistuttavat hyvin paljon
keskustelua. Haastateltavia ei valita satunnaisotannalla vaan he ovat usein asiantuntevia
henkil6itd. Haastateltavaksi valikoituu usein vain muutama henkild, joiden kanssa

tehd&én perinpohjainen ja syvéllinen haastattelu. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 45-46.)

Tassé tutkimuksessa haastatteluiden avulla pyrittiin kerddmdaan mahdollisimman rikas
aineisto. Tarkoitus oli muodostaa joustava haastattelurunko ja tukea paakysymyksia

vaihtoehtoisilla lisdkysymyksill4d. Itse haastattelutilanteessa pyritddn tarvittaessa
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kysymaéan tarkentavia kysymyksid, ja ne Kkysymykset jatetddn kysymaéttd, joihin
haastateltava on mahdollisesti jo edellisissa kysymyksissé vastannut. On todennakaista,
etta ajoittain tilanne voi muistuttaa enemman avointa keskustelua kuin haastattelu-
tilannetta. Haastattelusta voidaan siis katsoa l0ytyvan sekd teemahaastattelun etta
avoimen haastattelun piirteitd. Toteutustapaa onkin mahdollista kuvata osittain

strukturoiduksi haastatteluksi.

3.3 Haastateltavat

Haastateltaviksi pyrittiin 16ytamééan henkil6itd, jotka ovat tulleet nykyiseen tehtdvaansa
jonkun toisen suomalaisen tyontekijan tilalle, ja joilla tyons& puolesta on suhteita
organisaation ulkoisiin Kiinalaisiin toimijoihin. Ajallisesti olennaista on se, ettd
tyontekija vield muistaa sosiaalisen padoman siirtdmiseen liittyvan prosessin.
Haastateltavien etsinta tapahtui sahkopostitse. Sdhkdpostiviesti l&hetettiin kuudelletoista
Kiinassa toimivalle suomalaisyritykselle. Yritysten kartoittamiseksi hyddynnettiin
Finnish Business Council Shanghain verkkosivuilta 16ytyvaa luetteloa Shanghaissa
toimivista suomalaisyrityksista. Yritysten tarkemmat yhteystiedot I6ytyivdt heidén
omilta verkkosivuiltaan. Osa séhkoposteista ldhetettiin suoraan Kiinan toiminnoista
vastaaville henkilGille ja osa organisaation yleiseen sahkopostiosoitteeseen. Tamén

lisaksi tutkija hyodynsi omia kontaktejaan haastateltavien 16ytamiseksi.

Yhteydenotot omiin kontakteihin tapahtuivat sekd sdhkodpostitse ettd sosiaalista mediaa
hyodyntéen. Viesteistd pyrittiin tekemadn mahdollisimman selkokielisid kuitenkaan
havittamatta ydinsisaltéa (ks. liite 1). Esimerkiksi organisaation ulkoisen kiinalaisen
toimijan sijaan puhuttiin kiinalaisista yhteyshenkil6istd. Yhteydenottoviestissé kerrottiin
my0s tyon eettisistd puolista. Haastateltaville tehtiin selvéksi, ettd tutkimusmateriaalia
eivat nde muut kuin tutkija ja mahdollisesti tyon ohjaaja. Viestissa kaytiin lapi, etta

haastateltavia ei voitaisi tunnistaa vastaustensa perusteella.

Mikali l&hestymisviestiin vastattiin myontavasti, oltiin tutkimushenkilo6n yhteydessé
séhkopostitse tai puhelimitse. Tutkimushenkilon kanssa sovittiin haastatteluaika ja
samalla vastattiin mahdollisiin tutkimusta koskeviin kysymyksiin. Haastateltaviksi

valikoitui lopulta kahdeksan henkilon. Nelja haastateltavaa [0ytyi yrityksille



suunnattujen yhteydenottojen kautta ja toiset nelja tutkijan omien kontaktien kautta.
Kaksi haastateltavista tydskenteli samassa organisaatiossa. Vain yksi haastateltava oli
tutkijalle ennestdén tuttu. Kaikki haastattelut suoritettiin maaliskuussa 2013.

Anonymiteetin séilyttdmiseksi haastateltaville annettiin satunnaiset koodit H1-H8.
Kiinassa tyoskentelevid suomalaisia on melko véhan, joten kaikki tarkemmat yritys- tai
alakohtaiset tiedot on jatetty mainitsematta tulosluvussa. Haastateltavista miehia oli
kuusi ja naisia kaksi. Mies- ja naishaastateltavia ei eroteltu koodauksessa mill&an tavalla.
Vastaajien keski-ik& oli noin 40 vuotta.

Kaikki haastateltavat tyOskentelevat tai ovat hiljattain tyoskennelleet Kiinassa
asiantuntija- tai esimiestehtdvissa. Heistd suurimmalla osalla oli kiinalaisia alaisia tai
muita tyontekijoitd, jotka olivat tytaryhtion kautta heille suoraan vastuussa. KaikKi
haastateltavat omasivat vahvan kokemuksen Kiinassa ja Kkiinalaisten kanssa
tyoskentelystd. Haastateltaviksi valikoitui kolme Kiinassa tayspéaivaisesti tyoskentelevaa,
kaksi maassa tdyspaivéisesti hiljattain tyoskennellyttd sekd kolme sielld sdannollisesti
vierailevaa henkil6a. Kahdeksasta haastateltavasta kuusi oli keskittynyt erityisesti
toimimaan Shanghain alueella asuvien kiinalaisten toimijoiden kanssa. Kaksi Shanghain
alueen ulkopuolella tydskennellytta olivat my0ds vierailleet Shanghaissa ja omasivat

vahvan ymmarryksen Kiinan alueellisista eroista.

3.4 Aineistonkeruun kuvaus

Haastatteluista kolme toteutettiin  haastateltavan  yrityksen tiloissa, kolme
videokeskustelun avulla ja loput yksityistiloissa. Kasvokkain toteutetut haastattelut
tallennettiin  mp3-nauhurilla ja videokeskustelussa tehdyt haastattelut Video call

recorder -ohjelmalla.

Pisin haastattelu kesti 68 minuuttia ja lyhin 27 minuuttia. Haastatteluiden
keskimaardinen kesto oli 43 minuuttia. Varmistin haastattelun alussa jokaiselta
haastateltavalta, ettd haastattelun pituus olisi heille sopiva. Halusin tall4 varmistaa, etté
pystyn keskittymaan erityisesti aiheen ydinkysymyksiin, mikali haastateltava olisi
Kiireinen. Muutamat haastateltavat hieman kiirehtivét haastattelun loppuvaiheessa, sill&

heilld oli tyohon kuuluvia tehtdvid hoidettavana. Kuitenkin suuri osa haastateltavista



30

pysahtyi mielellddn pohtimaan kyseisid teemoja. Kaikki haastateltavat kertoivat

avoimesti aihepiiriin liittyvista tekijoista.

Haastatteluissa pyrin Hirsjarveen ja Hurmeeseen (2008) pohjaten antamaan
haastateltaville mahdollisuuden kuvata ilmigon liittyvid ké&sityksid mahdollisimman
vapaasti. Haastatteluiden alussa esittelin tutkimuksen ja sen tavoitteet yleisesti. Pyrin
kayttdmaan yhteydenottoviestin tapaan mahdollisimman selkokielista ja tyoelamélle
tyypillista késitteistod. Haastattelut alkoivat taustakysymyksilld, jossa kysyttiin yleisia
tietoja organisaatiosta, tyonkuvasta ja ulkoisista vuorovaikutussuhteista. T&méan jéalkeen
edettiin haastattelurungon mukaisesti. Haastattelu oli avoin tilaisuus ja haastateltavat
pystyivat halutessaan kysymaan itsedan askarruttavia asioita. Haastateltavista jokaisella
oli yhteystietoni, joten heill4 oli mahdollisuus ottaa minuun yhteyttd haastatteluiden
jalkeen. He olivat myos tietoisia, ettd tutkimuksesta oli mahdollista vetdytyé halutessaan

pois.

Haastattelurunko koostui neljastd teemasta, jotka olivat: organisaation ulkoiset
vuorovaikutussuhteet, perehdyttaminen ja tydhonopastus, vuorovaikutus lahteneen
tyontekijan kanssa ja yhteistydsuhde ulkoiseen toimijaan (ks. liite 2). Teemojen alle
muodostin apukysymyksid, joiden avulla aiheisiin pyrittiin syventymaan. Ensimmaisen
teeman kohdalla kartoitettiin, millaisia organisaation ulkopuolisia vuorovaikutussuhteita
haastateltavan tyohon kuului. Apukysymykset keskittyivat esimerkiksi siihen, mita
merkitysta ulkoisilla toimijoilla on ja millaisia ovat tyypilliset tapaamiset. Toisessa
teemassa kaésiteltiin ensin yleisesti perehdytykseen liittyvid asioita. Tdman jalkeen
siirryttin tarkastelemaan sitd, miten yhteistydkumppanit huomioitiin perehdytyksessa.

Kolmannen teeman alla keskusteltiin haastateltavan ja tehtdvaa aikaisemmin hoitaneen
tyontekijan vélisestd vuorovaikutuksesta (ks. liite 2). Ensin kaésiteltiin, oliko
haastateltava tavannut lahtenytta tyontekijaa tai ollut haneen muilla tavoin yhteydessa.
Apukysymysten avulla syvennyttiin siihen, millaisia ulkoisiin toimijoihin tai yleiseen
toimintaan liittyvié tietoja haastateltavat olivat vastaanottaneet lahteneilta tyontekijoilta.
Tassd yhteydessd keskusteltiin myos siitd, oliko haastateltavalla ollut kaytdsséan
Kirjattuja tietoja ulkoisista toimijoista. Neljas teema keskittyi ulkoisen toimijan kanssa
muodostettuun yhteistyosuhteeseen. Apukysymysten avulla syvennyttiin tapaamisten

yksityiskohtiin ja suhteen kehitykseen. Lopuksi haastateltavalle annettiin viel&



mahdollisuus nostaa esiin yksittéisid tai yleisia asioita, jotka hanen mielestdan olivat

sosiaalisen pddoman siirtdmisen kannalta merkityksellisié.

3.5 Aineiston kasittely ja analysointi

Laadullisen analyysin voidaan katsoa alkavan usein jo haastattelutilanteessa.
Haastattelua tehdessddn tutkija voi tehda havaintoja ilmididen useuden, toistuvuuden,
jakautumisen ja erityistapausten perusteella. Laadullisen tutkimuksen ominaispiirteitéd
on, ettd tutkimuksessa aineisto séilytetdén sanallisessa muodossa. Tutkija voi hyddyntaa
analyysinsd pohjalla joko induktiivista tai abduktiivista paattelyd. Induktiivisella
tarkoitetaan aineistolahtdista ja abduktiivisella teoreettisia johtoideoita hyddyntdvaa
paattelya. Abduktiiviselle tavalle on tyypillistd pyrkida todentamaan johtoideoita
aineiston avulla. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 136.) Tassé tutkimuksessa on hyddynnetty
induktiivista, eli aineistoldhtoistda paéattelyd. Pyrin aineistoldhtoisesti nostamaan
aineistosta esiin tutkimustavoitetta kuvailevia asioita. Aineistosta nousisi muutakin
mielenkiintoista materiaalia, mutta kaikkea ei voida sisallyttdd samaan tutkimukseen.
Tutkimuksen rajaus ohjaa tutkimusta aina tutkimustehtévasta aineiston analyysiin.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 92.)

Litterointi tapahtui aina haastattelua seuranneella viikolla. Siirsin tallenteen
henkilokohtaiselle kannettavalle tietokoneelleni. Kirjasinkoolla 12 ja rivivélilla 1
litteroitua tekstia syntyi noin 60 sivua. Aineisto litteroitiin sanatarkasti. J&tin pois
sellaiset kohdat, joiden koin olevan merkityksettomid tutkimuksen kannalta.
Esimerkiksi joissain haastatteluissa haastateltavat kertoivat teknisiin asioihin liittyvia
tietoja, jotka selvésti eivat kytkeytyneet tdman tutkielman aiheisiin. Jatin myos
litteroimatta muut epdoleelliset ilmaisut kuten huokailut ja naurahdukset. Kéytin

litteroinnissa apuna Microsoft Word -ohjelmaa sekd BS-player -ohjelmaa.

Teemoittelu

Aineiston analyysissd hyddynnettiin ensin teemoittelua. Hirsjarvi ja Hurme (2000)
kuvaavat teemoittelua toimena, jossa aineistosta tarkastellaan monelle haastateltavalle

yhteisid piirteitd. Teeman alle voidaan ajatella erilaiset tuntemukset, tapahtumat ja
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esimerkiksi arviot, jotka lopulta muotoutuvat yhteiseksi teemaksi ja analysoinnin
kohteeksi. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 173.) Teemoittelussa aineistosta nostetaan esiin
tutkimusongelmiin liittyvid teemoja, kuten perehdytys, tiedon siirtdminen, ulkoisen
toimijan tapaaminen seka vuorovaikutussuhteen kehittyminen. Tama mahdollistaa
tiettyjen teemojen esiintymisen ja ilmenemisen vertailun. Teemoittelu myos
mahdollistaa aineistosta esiin nouseviin keskeisiin asioihin keskittymisen. (Eskola &
Suoranta 1998, 177-178.)

Tutkimusongelman lisdksi teemojen ohjaavana tekijand ovat erilaiset kokemukset.
Kokemukset ovat kuitenkin saattaneet ilmentyda vasta itse haastattelutilanteessa.
Kokemuksista onkin haastavaa sanoa, ovatko ne syntyneet aiemmissa tilanteissa vai
vasta itse tutkimustilanteessa. Teemoiksi saattoivat nousta myos sellaiset tunteet ja
kokemukset, jotka olivat talle tutkimusaiheelle merkittavia. Teemoittelua ei siis kannata
yhdistda maaréllisyyteen, silla yksikin merkittdvd havainto tutkimusaineistosta on
riittdvé teemaksi tdssa tutkimuksessa. Haastattelussa esille nousevat teemat saattavat
pohjautua haastattelurungossa kaytettyihin teemoihin tai ainakin oletettavaa on, ett4
ainakin ndma teemat nousevat esille. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 173.)

Litteroinnin jalkeen luin materiaalin 1&pi useampaan otteeseen. Kun minulle alkoi
muodostua aineistosta kokonaiskuva, aloin jaotella litteroitua tekstid alustavien
otsikoiden alle. Otsikoista lopulta muodostui paateemoja, joiden voidaan katsoa olevan
johdettuja haastattelurungosta. Teemat jakautuivat lopulta haastattelurungosta
johdettuihin yldkategorioihin ja aineistolahtdisiin alakategorioihin. Yl&kategorioiksi
nousi esimerkiksi ulkoisen kiinalaisen toimijan tapaamisiin valmistavat toimet. Taméan
jalkeen ylakategoriat jaoteltiin pienempiin kokonaisuuksiin. Esimerkiksi ylakategoria
ulkoisen kiinalaisen toimijan tapaamisiin valmistavat toimet jakautui alakategorioihin,
kuten perehdyttdminen, sovittuun tapaamiseen valmistautuminen ja kiinalaisen liike-

elaman ja kulttuurin tuntemus.

Kukin teema jaettiin omaksi tekstitiedostokseen, johon poimittiin kyseisen teeman
kannalta merkitykselliset kommentit ja kertomukset. Litteroituun tekstiin merkittiin sen
teeman koodi, jonka alle kyseinen kommentti nostettiin, jotta kohdan l6ytdminen
aineistosta oli mahdollista prosessin eri vaiheissa. Lainauksista poistetut sanat tai kohdat
merkittiin kahdella ajatusviivalla. Lainauksiin liittyvdat kommentit ja selvennykset

merkittiin hakasulkeisiin. Haastateltavat merkittiin tunnuksella H ja eroteltiin numeroin,



joiden jarjestys oli sattumanvarainen. Haastateltavien sukupuolta ei eroteltu kahdesta
syysta. Ensinékin haastattelujen perusteella sukupuoli ei ole merkityksellinen tekija
sosiaalisen pddoman siirtdmisessd. Toiseksi talla haluttiin varmistaa haastateltavien

anonymiteetin séilyminen.

Seuraavassa esimerkki teemoittelun koodauksesta. Esimerkissd nékyy ylakategoria
tapaaminen, alakategoria merkitys sekd& yhden haastateltavan vastaus koskien
tapaamisen merkitystd. Tyypillisesti alakategorian alle nousi viidestd viiteentoista
vastausta. Esimerkiksi alakategorian merkitys alle kertyi kuusi vastausta, joista

seuraavassa esimerkissé vain yksi:

Tapaaminen (T)
Merkitys (T.M)
H2: ”se antaa uskottavuutta organisaatiolle, ettdi me kaydéddn sielld. Suomalaisia ja

ulkomaalaisia yrityksid on aika paljon, jotka pitdd yhteyttd vain sdhkdpostilla. Meilld
uskottavuus on ihan eri luokkaa.

Teemoittelua ohjasivat haastateltavien vastaukset sekd taman tutkielman
tutkimuskysymykset. Teemat t&smentyivat ja muovautuivat analyysin edetessa.
Esimerkiksi edelld esitelty ja analyysissé hyddynnetty ylédkategoria tapaaminen sulautui
lopulta osaksi vuorovaikutussuhteen alku -teemaa. Seuraavassa esiteltynd lopulliset

teemat, joihin myds tulosluku pohjautuu:

Organisaation ulkoiset kiinalaiset toimijat

Tyypilliset ulkoiset toimijat

Yhteydenpito ulkoisiin toimijoihin

Ulkoisten vuorovaikutussuhteiden merkitys

Kaytannon esimerkkejd vahvan vuorovaikutussuhteen eduista
Ulkoisen kiinalaisen toimijan tapaamisiin valmistavat toimet
Perehdyttdminen

Sovittuun tapaamiseen valmistautuminen

Kiinalaisen liike-elaman ja kulttuurin tuntemus
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Ulkoisen kiinalaisen toimijan kanssa muodostettava vuorovaikutussuhde
Vuorovaikutussuhteen alku

Vuorovaikutussuhteen kehitys

Luottamus

Vastavuoroisuus

Kasityksia sosiaalisen padoman siirtamisesta

Sosiaalisen pd&doman siirtdmiseen vaikuttavat tekijat

Siirtdméton sosiaalinen pddoma

Tyypittely

Teemoittelun jalkeen analyysia jatkettiin tyypittelylla. Eskola ja Suoranta (1998, 181)
kuvaavat tyypittelyd teemoittelun tavoin perinteiseksi vaihtoehdoksi aineiston
ryhmittelyyn. Tyypittely edellyttdd aina jonkinlaista tarinajoukon jasentelyd eli
teemoittelua. Tyypittelyssé etsitddn samankaltaisuuksia, jolloin aineisto esitetddn
yleensd yhdistettyjen tyyppien avulla. Analyysissi on mahdollista esittida
kokonaisuudessaan yksi kyseista tyyppia edustava tarina. Toisaalta tyypittely voidaan
koota my6s hyvin monesta vastauksesta, jolloin lopputuloksena on laaja kokonaisuus.
(Eskola & Suoranta 1998, 181.)

Eskola ja Suoranta (1998) nimeévat kolme erilaista tyypittelytapaa. Ne ovat autenttinen,
yhdistetty ja mahdollisimman laaja tyypittely. Autenttisessa tyypittelyssa yksi
esimerkkitapaus edustaa laajempaa aineistoa. Yhdistetyssd tyypittelyssé mukaan on
otettu ainoastaan asioita, jotka esiintyvat kaikissa tai melkein kaikissa vastauksista.
Mahdollisimman laajassa tyypittelyssd& muodostetaan kokonaisuus, jossa osa tyyppiin
sisdllytettdvistd asioista on esiintynyt vain yhdessd vastauksessa. Olennaista tassé
tyypittelyssd on sen sisdinen loogisuus. Kolmas tyyppi on mahdollinen, mutta ei

sellaisenaan todennakdinen. (Eskola & Suoranta 1998, 181.)

Tassé tyossa hyddynnettiin toista eli yhdistettyd tyypittelyd. Tarkoituksena oli koota
haastateltavien kasitysten ja kokemusten perusteella tyypillisia kokonaisuuksia ja
osoittaa, millaiset asiat vaikuttavat sosiaalisen padoman siirtdmiseen prosessin eri
vaiheissa. Tyypittelyssa koottiin esiin aineistosta nousevia samankaltaisuuksia, jotka

tiivistettiin ja yhdistettiin kuvaamaan erilaisia tyyppeja. Toisaalta keskidssé olivat myds



haastateltavia erottavat piirteet. Yhdistavien ja erottavien piirteiden pohjalta tuotettiin
nelja tyyppié, jotka nimettiin aineistosta nousevilla termeilld. Neljésté tyypista kahteen
kuuluu kolme henkildd, kun taas kahteen ainoastaan yksi henkild. Lopuksi tyypittelyn

tuloksia havainnollistetaan taulukon (ks. taulukko 2 sivulla 76) avulla.

Tyypeistd muodostui eréanlaisia tydorientaatiota kuvaavia tyyppeja. Kiteytettyna tyypit
kertovat, millaisista lahtokohdista kyseinen henkild saapuu tehtdvaansd. Toisaalta on
my0s merkityksellistd, miten nditd I&dhtovalmiuksia kehitetddn alkuvaiheessa
esimerkiksi perehdytyksen ja itseopiskelun avulla. Tyontekijoiden tehtavéakohtaiset
lahtdvalmiudet madrittivat tyontekijoiden suhtautumista ja kokemuksia uuden

ty6tehtdvan alkuvaiheessa ja sen edetessa.
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4 TULOKSET

Tama tutkielma pyrkii kuvaamaan ja ymmartdmaan tyontekijoiden kasityksia
sosiaalisen p&doman siirtdmisestd henkildvaihdosten yhteydessa. Tutkimus keskittyy
myaos siihen, miten kulttuurienvalisen viestinnan tekijét vaikuttavat sosiaalisen pddoman
siirtamiseen Kiinassa. Naihin kysymyksiin haettiin vastauksia haastattelulla. Téssa
luvussa raportoin analyysin tulokset. Tulokset alkavat yleiskuvauksella siitd, millaisia
ulkoisia vuorovaikutussuhteita Kiinassa tydskentelevilla suomalaisilla on, miten
yhteydenpito heihin roolitetaan organisaation sisélla ja miten arvokkaiksi namé
vuorovaikutussuhteet koetaan. Tamén jalkeen tulokset jakautuvat kolmeen osaan: 1)
tapaamiseen valmistavat toimet 2) vuorovaikutussuhteen vaiheet 3) kasityksia

sosiaalisen pd&doman siirtdmisesta.

4.1 Organisaation ulkoiset toimijat

Yhteydenpito ja sen vastuualueet

Haastateltavien kuvausten mukaan tyypillisid organisaation ulkoisia toimijoita olivat
myyjat, asiakkaat, tavarantoimittajat, viranomaiset, konsultit, kirjanpitotoimistot,
logistiikkayritykset, operaattorit sekd ajatushautomoiden ja yliopistojen edustajat.
Ulkoisten toimijoiden tausta ja lukumaéara vaihteli toimialan ja suomalaisen tyontekijan
tyonkuvan mukaan. Haastateltavien kasitysten mukaan suomalaisten tydntekijoiden
rooli Kiinassa painottui erityisesti esimies- ja asiantuntijatehtaviin. Esimiestehtévissa
olevat suomalaiset olivat tyypillisesti pé&&vastuussa vuorovaikutuksesta omaan
vastuualueeseensa liittyvien organisaation ulkoisten toimijoiden kanssa. Haastateltavat
kokivat vuorovaikutussuhteet hyvin henkildkohtaisiksi. Tastd syystd on merkityksellista,
kuka viestii ulkoisen toimijan kanssa. Seuraavassa haastateltava kuvaa suhteiden

henkilokohtaisuutta:

N&& kontaktit on henkilkohtaisia. Ne ei ole yritysten kontakteja vaan ne on ihmisten kontakteja.
H7



Haastateltavien mukaan esimiesasemassa toimivat vastasivat térkeistd neuvotteluista ja
paatoksista seké pitivat huolta niin sanotuista suurista linjoista. T&lldin voidaan puhua
toimimisesta strategisella tai taktisella tasolla. Seuraavissa esimerkeissé haastateltavat
vertasivat omaa rooliaan muihin organisaation sisdisiin toimijoihin, puhuttaessa
vuorovaikutuksesta ulkoisten toimijoiden kanssa. Esimerkit osoittavat, ettd haasta-
teltavien vastuulla oli useimmiten strateginen taso, johon kuuluivat oleellisesti

paatosvalta ja paatosten tekeminen:

No siis méa teen paatokset ja ne mun kiinalaiset ei tekisi mitdén paatoksia — Sanotaan ma pidan
yhteyttd. Siten nuo meidan operaatiotyypit kysyy nippelitietoja ja mé& hoidan sen suuremman
kuvan. H5

Ma liikun enemmén strategisella tasolla, sitten operatiivinen on sité ostajien paivittéista k&ytannon
tyotd. H2

Minulla laillinen péatdsvalta. Projektien yhteydesséd omat teknisen puolen ihmiset — Markki-
nointipuolelta ollaan sinne yhteydessa suoraan, liittyen ké&ytdnnon juttuihin, markkinointi-
materiaaleihin, muuhun toimenpiteisiin liittyen — jos tarvitaan lisdinformaatiota ja halutaan
kouluttaa niin samat kaverit hoitaa sitd. Sitten on tekniset kaverit, mitka lahtee sinne, jos saadaan
jotain myytya. H1

Haastateltavien kasitysten mukaan ulkoisiin toimijoihin oli yhteydessa myds muita
oman organisaation toimijoita. Heidan toimintansa keskittyi padosin operationaaliseen
tasoon, kuten esimerkiksi teknisiin tai kaytannéllisiin asioihin. Tyypillisesti muut
ulkoisten toimijoiden kanssa vuorovaikutuksessa olleet toimijat olivat Suomesta kasin
tyoskentelevid suomalaisia tai Kiinassa tyOskentelevid kiinalaisia. Seuraavassa
haastateltavan kuvaus oman organisaation kiinalaisten toimijoiden vuorovaikutuksesta

ulkoisen toimijan kanssa:

Shanghain konttori on vahva vaikuttaja ja hehan ovat pdivittaisessé yhteydessa néihin toimittajiin,
joten enh@n mind suinkaan ainut ole, joka sita [yhteydenpitoa] tekee. H3

Haastateltavien kuvausten mukaan asiantuntijatehtdvissd, kuten teknisissa tai
konsultatiivisissa toimissa, tyoskennelleet suomalaiset eivat valttamattd olleet
suoranaisessa esimiesasemassa. Heidan tyonkuvaansa kuului tyypillisesti myos

operatiivisen tason toimia.
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Ulkoisten toimijoiden kanssa viestittdessd koettiin tarkedksi, ettd organisaatio antoi
itsestdén yhtendisen kuvan. Tama tuli huomioida etenkin silloin, kun useampi henkild
oli vuorovaikutuksessa tietyn ulkoisen toimijan kanssa. T&ssd yhteydessa korostui
vastuualueiden selkiyttdminen. Seuraavat esimerkit kuvaavat haastateltavien kasityksia

yhtendisen viestin ja selkeiden vastuualueiden merkityksesta:

Se on erittdin tarkead, ettd me esiinnytaan tiimina. H2

Se ettd pystyy alusta alkaen tekemddn selvéksi, ettd missd on ne paatoksenteon rajat menee, on
tietysti aina tarkedd. H3

Mun tehtdvénkuvaan kuuluu nditten suhteiden hoitaminen. Mutta kuten monissa maissa,
korostetusti Aasian maissa mukaan lukiessa Kiina,yritykset arvostavat tavattoman paljon, mité
korkeammalta yrityksesta osoitetaan huomioita, joten esimieheni tekee PR-matkoja. H3

Ulkoisten vuorovaikutussuhteiden merkitys

Ulkoisten toimijoiden merkitys néhtiin hyvin suurena riippumatta toimijan tyotehtavasta
tai toimialasta. Seuraavassa neljd haastateltavista kertoo, miten térkeind he kokivat

ulkoisten vuorovaikutussuhteiden merkityksen.

Télla alalla on aika laheiset suhteet. Ei 0o oikeestaan mitdan valia, mita sa tiedat vaan kenet sa
tiedat — Se suhdetoiminta on kaiken a ja 0. H5

Ne verkostot on tosi tarkeitd Kiinassa — Ei tarvi olla koulutustaustaa, mutta jos on guanxia ja
hyva gemer [ystavien verkosto] niin parjaa tosi pitkélle. H6

Kiinassa varsinkin naé henkilokohtaiset suhteet on todella tarkeitd. Se, ettd s& opit tuntemaan ne
ihmiset ja ne oppii tuntemaan sut, jos s& pysyt liian etdisend, niin tota et s& saa bisnestdkaan
eteenpéin. H2

Se toiminta perustui siihen, ettd sulla oli suhteita sielld. H4

Haastateltavien késitysten mukaan ulkoisista vuorovaikutussuhteista saadut kaytannén
hyddyt olivat toimiala ja tilannekohtaisia. VVahva ulkoisen toimijan kanssa muodostettu
vuorovaikutussuhde néhtiin vaikuttavan sitoutumiseen, asioiden etenemiseen, ongel-
mien ratkaisemiseen, toimitusvarmuuteen, laadun tasaisuuteen, vakaaseen hintakehi-
tykseen ja tiedonkulkuun. Seuraava esimerkki kuvaa sit4, miten vahvan vuorovaikutus-

suhteen avulla saatava hyoty nakyy kaytanngssa:



Saadaan tietoa uusista materiaaleista — se mahdollistaa sen, ettd me oltais edellakavijoita. H2

Sujuvan tiedonkulun myo6ta tyontekijat vastaanottivat tietoja esimerkiksi erilaisista
materiaaleista tai uusista kehitelmistd, mink& ndahtiin vaikuttavan organisaation
tuotekehitykseen. Tiedon valittyminen myds helpotti vaikeammista asioista keskustelua.
Ongelmien ratkaisemisen yhteydessa sosiaalisesta padomasta saattoi olla hyotya
esimerkiksi tavaroiden jaadessa tulliin tai sahkokatkosten yhteydessa. Seuraavassa
haastateltavan kuvaus tilanteesta, jossa vahva vuorovaikutussuhde edesauttoi haastavan

tilanteen ratkaisemista:

Kustannukset nousi tuhat dollaria — kutsuimme tan firman meidan toimistoon ja sanottiin
avoimesti, ettd emme tule saamaan niita kaikkia korotuksia, mitka on tullut ja ne tuli meille sitten
3000 dollaria vastaan. Ja se oli ihan sen takia vaan, ettd me ollaan tehty niitten kanssa monta
vuotta bisnestd, ja ne haluaa etté se sailyy myos tulevaisuudessa. H8

Ulkoisista kontakteista saatavan hyddyn merkityksen hahmottamista hankaloittaa se,
ettd hyodyt olivat usein tilannekohtaisia. Esimerkiksi hintaan liittyvid etuja, kuten
hintakehityksen vakautta ja halvempaa hintaa esiintyi, mutta aina asia ei ollut nain.
Seuraavat kaksi esimerkkid kuvaavat sitd, ettd vahvat vuorovaikutussuhteet eivét

valttamatta taanneet parempaa hintaa.

Jos on hyvat suhteet, niin on enemman asiakkaita ja mahdollisesti parempi hinta. H5

Yrityspuolella se, ettd sulla on joku vakiintunut kontakti, niin ei se valttdmatta takaa halpaa hintaa.
H7

4.2 Tapaamisiin valmistavat toimet

Perehdytyksella yleiskuva ulkoisista toimijoista

Haastateltavien késitysten perusteella voidaan sanoa, ettd organisaatioiden perehdyt-
tdmiskaytanteet vaihtelivat keskendan. Monet kuvasivat perehdytysta esimiehen kanssa
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kaydyksi melko vapaamuotoiseksi keskusteluksi. Keskustelua ohjasivat esimiehelle

tyypilliset toimintatavat ja viestintatyyli:

Hén on hyvin asiakeskeinen, joten myds perehdytyksessa han painotti niita asioita. H3

Yleiskuvaus esimieheltd, han oli aika puhelias, han kertoi millainen taa tydnkuva on ja siitd se
sitten lahti. H6

Tayspaivaisesti Kiinassa tydskentelevan henkilon vaihtuessa toiseen oli tyypillista, ettd
ldhteva ja tuleva tyontekijé tekivat tyotd yhdessa tietyn ajanjakson verran. Tyypillinen
aika tyotehtévien siirtamiselle oli yksi viikko. Joissain tapauksissa perehdytys rajoittui
pelkéstddn esimiehen kanssa kdytavaan pikaiseen keskusteluun. Talldin uusi toimija ei

ollut mink&é&nlaisessa kontaktissa edeltdjansa kanssa.

Haastateltavien ké&sitysten mukaan sosiaalisen padoman siirtdmisen rooli perehdyt-
tdmisessé oli usein pieni. Ulkoisia vuorovaikutussuhteita kasiteltiin p&&osin keskus-
teluissa, jossa uuden tyontekijan esimies tai edeltdja kavi lapi tarkeéna pitamiaan asioita.
Keskusteluissa kaytiin 1api yleisid asioita toimijoista, toimijan edustamasta
organisaatiosta ja yhteistyon historiasta. Seuraavassa kahden haastateltavan kuvaukset

siitd miten ulkoiset toimijat huomioitiin perehdytyksessé:

Kaytiin 1api repertuaaria ja yleistietoa yrityksesta ja niistd ihmisista, ketd ne on. H2

Esimieheni piti minulle sellaisen perehdytyksen, jossa han kévi lapi ndma toimittajat. H3

Monet perehdyttdjat keskittyivat kuvaamaan vuorovaikutusta ulkoisten toimijoiden
kanssa yleisella tasolla. Tallgin tyypillisesti kaytiin |&pi toimintatapoja, joissa
huomioitiin erityisesti kulttuurisidonnaisia tekijoitd. Seuraavassa haastateltava kuvaa
oman organisaationsa perehdytysprosessia liittyen vuorovaikutukseen ulkoisten

toimijoiden kanssa:

Ei mitdédn muuta, mutta aina juteltu 1api, mitd kannattaa valttdd. Ei mitdan tiettyd metodia mika
kaytaisiin, mutta sit4 aina korostetaan, etti pitd4 valttad tilannetta, ettd asiakas tai kuka tahansa
yhteistyokumppani menettdd naamansa. H1



Kokemukset viikon kestdvasta perehdytyksestd vaihtelivat. Vaikuttaa siltd, ettd vahén
Kiina-kokemusta omaaville tyontekijoille viikko oli liian lyhyt aika, kun taas joissain
tilanteessa se oli koettu riittavéksi. Seuraavassa kahden haastateltavan toisistaan hyvin

eroavat késitykset viikon kesténeestd perehdytyksesté:

Taytyy sanoa, ettd viikko on todella lyhyt aika, kun kaikki on uutta, paikka ymparisto, kaikki. H4

Meilla oli viikko — kylla se varmaan mun tapauksessa oli riittdva. Tulin sellaiseen tehtdvaan, etta
oli mahdollisuus kehittaa tydtehtavan sisaltda uuteen suuntaan. H7

Lahtevan ja tulevan tyontekijan sijoittaminen samaan paikkaan viikkoa pidemmaéksi

ajaksi rajoittivat etenkin resurssit, kuten seuraava esimerkki hyvin kuvaa:

Kyse ei ole haluttomuudesta vaan voi olla kysymys ajasta, ettd se ei ole kdytdnndsséd mahdollista,
ettd sd pystyisit menné tapaamaan kaikkia ihmisié ja esitelld sun seuraajan ja tutustuttaa heidat
toisiinsa. Se vaatii valtavasti aikaa ja ihmisid ei ole taloudellisista syistd mahdollista pitéa siella
kohteessa yhté aikaa. H7

Suoranaisesti perehdyttdmisen yhteydessa hyddynnettavien Kirjallisten materiaalien
rooli koettiin pieneksi. Ulkoisiin toimijoihin liittyvien Kirjattujen tietojen hyoddynta-
minen perehdytyksessd oli vahdistd. Osa haastateltavista uskoi, etta Kkirjallisista

perehdytysmateriaaleista olisi hyotya:

Antaahan se tietysti semmosen varmemman olon, et oikeesti tdallahan on joku jotain miettinyt, ettd
tdmé ei oo ihan soitellen sotaan. H4

Haastateltavien mukaan Kirjatut yksityiskohtaiset tiedot tarkeistd ulkoisista toimijoista
olisivat auttaneet heitd tehtdvdssaan. He eivat kuitenkaan osanneet sanoa, miké olisi
hyva tapa siirtda tietoa kirjallisesti. Téssd kahden haastateltavan pohdintaa ulkoisiin
toimijoihin liittyvan tiedon siirtdmisesta Kkirjallisesti. Esimerkit osoittavat miten
epaselvid haastateltavien kasitykset ovat koskien tarkoituksenmukaisia Kirjallisia

materiaaleja:
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Mut se, ettd minkalainen se ois se on sitten eri asia se materiaali. Jos sulla olis joku vihkonen, niin
en usko, ettd kukaan jaksais lukea. H4

Onko se sitten se excel lista, ei se excel-lista, se on niin laaja, ainakin meilld — koska se tiedon
tulva ja se kiinalaisten toimijoiden méara on valtava. H8

Tietojen tdydentaminen ennen tapaamista

Haastateltavien kasitysten mukaan uusi tyontekija vastaanotti monipuolisia ulkoista
toimijaa koskevia tietoja ennen hé&nen tapaamistaan. Perehdyttdmisen yhteydessa
saatavia tietoja usein syvennettiin keskustelemalla oman organisaation toimijoiden
kanssa ja tutustumalla erilaisiin Kirjallisiin materiaaleihin. Jako perehdyttdmisen ja sen
jalkeen saatavien tietojen valilla tehtiin sen mukaan, miten haastateltavat itse kasittivat
perehdyttdmisen ja siihen kuuluneet toimet.

Taman liséksi uusi tyontekija sai usein yksityiskohtaisia tietoja ulkoisesta toimijasta ja
hanen organisaatiostaan. N&ma tiedot koskevat esimerkiksi ulkoisen organisaation
historiaa, toimialakohtaisia asioita, aikaisempia yhteisid projekteja ja tavattavan
henkilon taustaa. Joissain tapauksissa ulkoisen toimijan taustaa kasitell&dan
yksityiskohtaisesti. Talloin kdydaan lapi esimerkiksi perheeseen, harrastuksiin, yleiseen
tyéelamééan ja muihin Kkiinnostuksen kohteisiin liittyvia asioita. Tamé on Kkuitenkin
melko harvinaista. Seuraavassa haastateltava kuvaa asioita, jotka hénen késityksensa

mukaan tulisi tietdd ennen tapaamista:

Ett4 on sellasia liidej&, mihin voi joskus jos tulee, etta ei tiedd mistd puhua niin voi menné vahan
sellaisiin kevyempiin aiheisiin. Harrastukset — parhaat karaokepaikat, tyontekijoistd puhutaan
kans aika paljon, verrataan vahan millaisia kokemuksia on. H8

Tieto ulkoisista toimijoista valittyy erilaisin tavoin. P&&osin tieto vilittyy
keskustelemalla. Sosiaalisen pddoman siirtdamisen kannalta voidaan ndhda hyodyllisena,
ettd uudella tyontekijalla on mahdollisuus kysyd asioita tehtdvaa aikaisemmin
hoitaneelta tyontekijalta tai joltain toiselta kollegalta. Seuraavassa kaksi haastateltavaa

kuvaavat, miten tietoa jaetaan keskustelemalla:



Sain tietoa organisaation ulkoisista suhteista tyokavereilta, firman omistajalta ja sitten, mitd itse
I6ysi, kun tapasi ihmisia ja pyysi kontaktoimaan. Ja kavereilta sai kuulla, eli sellainen word of
mouth kollegoilta. H5

Ma olin ollut firmassa jo useamman vuotta niin ma olin kuullut néista ihmisista kaikenlaisia juttuja
ja nahnyt heidat vilaukselta. H3

Suomesta Kiinassa vierailevien toimijoiden kohdalla korostuu oman organisaation
Kiinassa toimivien, padosin kiinalaisten, tyontekijoiden merkitys. He ovat usein
vastuussa tapaamisten jarjestdmisestd, toimivat tiedonldhteind ennen tapaamisia ja

monesti osallistuvat tapaamisiin toimien ajoittain tulkkeina.

Meilld on aina mukana [tapaamisissa] jompikumpi ndistd Kiinalaisista, jotka on meidéan
palkkalistoilla, ne tietysti opastaa. H1

Keskusteluiden lisaksi tietoa tallennetaan ja jaetaan Kkirjallisesti. Yleisia kirjallisia
materiaaleja ovat esimerkiksi organisaation lehdet, muut esitteet seka toimintaohjeet ja -
sédadokset. Ulkoisiin toimijoihin liittyvid yksityiskohtia dokumentoidaan matka-
raportteihin, muistioihin, sahkopostiviesteihin, asiakaslistoihin, auditointilistoihin tai
yleisiin tehtavakuvauksiin. Kirjalliset materiaalit saattavat siséltdd mainintoja tehtava-
keskeisista keskustelunaiheista, mutta suhdetasolla tapahtuvaa vuorovaikutusta ei kirjata.
Tassa kaksi haastateltavaa kuvaa ulkoisiin vuorovaikutussuhteisiin liittyvaa tiedon

Kirjaamista:

Ei, mind en kirjaa sellaisia asioita, ettd tdméa henkil6 pitéa teestd ja kannattaa keskustella teesté.
Talldiset asiat tydtoverini yleensa tietdvat, koska olen keskustellut heidén kanssaan. H3

Jos me kdydaan tyokavereiden kanssa ulkona, niin sit me puhutaan ndistd asioita, mutta ei me
mitaan kirjata. H5

Kirjallisten materiaalin koetaan tuovan varmuutta uuteen tehtdvaan. Varmuus
muodostuu siitd, ettd joku oman organisaation toimija on kohdannut samoja haasteita

aikaisemminkin ja kirjannut yl6s tapoja haasteiden ratkaisemiseksi.
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Kiina-osaaminen toiminnan taustalla

Haastateltavien kasitysten mukaan Kiinan kieleen ja kulttuuriin liittyvd osaaminen
vaikutti vuorovaikutussuhteen muodostamiseen ja yllapitamiseen. Kulttuurienvélisten
viestintatekijoéiden ymmartdminen, kiinan Kielitaito ja aikaisempi kokemus tyosken-
telysta kiinalaisten kanssa kasitettiin - merkityksellisiksi. Seuraavassa kahden
haastateltavan kuvaus kielitaidon ja viestintakulttuurin ymmaértdmisen merkityksesté

vuorovaikutustilanteissa:

Se auttaa paljon, kun menee puhumaan niitten omalla kielellad. H5

Ihan sellaista kulttuuritietdmystd, miten guanxi toimii — Kiinalaisten kanssa toimiminen ei oo
tosiaan niin yksinkertaista. Han [uusi toimija] on Kiinassa. Pitdd toimia kiinalaisten tiettyjen
normien mukaan, mutta siihen pitdd tuoda se oma sévéys sitd lansimaalaista, jota se asiakas
arvostaa. H8

Suomalaisten toimijoiden aikaisempi Kiina-aiheinen osaaminen ja asiantuntemus
vaihtelivat suuresti. Osa toimijoista on aloittanut ty6t ilman mink&énlaisia taustatietoja,
kun taas osa toimijoista oli asunut Kiinassa vuosia tai puhui kiinan kieltd sujuvasti.
Tyypillisesti Kiina-aiheisen osaamisen kasittivat merkitykselliseksi ne, joilla sita oli.
Sen sijaan ne haastateltavat, joiden Kiina-aiheinen osaaminen oli vahaistd, eivat pitaneet

tilannetta ongelmallisena.

Kiina-aiheisen osaamisen kehittdminen tapahtui perehdyttdmisen yhteydessa seka
tapaamiseen valmistautuessa. Ennen ulkoisen toimijan tapaamista saatavia yleisia tietoja
olivat esimerkiksi viestintakulttuuria koskeneet tekijat, kuten kasvojen sailyttamiseen tai
lahjojen antamiseen liittyvét asiat. Osa organisaatioista hyddynsi omien toimintojen
lisaksi erilaisia konsultaatiopalveluita tai kursseja kehittddkseen tydntekijoidensa
osaamista. Jotkut ndistd koulutuksista kytkeytyivat myos perehdytykseen. Erilaiset
kurssit, koulutukset ja seminaarit késittelivat muun muassa kiinalaisia kauppatapoja ja
kulttuuria. Seuraavassa haastateltavan kuvaus perehdyttdmisen yhteydessé jarjestetysté

kurssista, jossa kasiteltiin kiinalaista viestintdkulttuuria ja liike-el&mén tapoja:

Se oli ihan hyva kurssi. Kaytiin 18pi kiinalaisia kauppatapoja, kulttuuria. H2



Haastateltavien kasitysten mukaan myos itseopiskelu oli hyodyllinen tapa lisdtd omaa
tietopohjaa. Etenkin haastateltavat, joilla ei ollut aikaisempaa Kiina-aiheista osaamista
nostivat esiin itse hankittujen tietojen merkityksen. Itseopiskeluun voitiin katsoa
kuuluvan esimerkiksi Kiinassa aiemmin tyoskennelleiden ystévien kanssa keskustelu,
median seuraaminen seké internetista 16ytyvien tietojen lukeminen. Seuraavassa kaksi
haastateltavaa kuvaavat omaa tiedonhankintaansa ennen tyGskentelyd kiinalaisten

yhteiskumppaneiden kanssa.

Yksi hyva ystdva asui Pekingissd — haneltd saanut paljon kdytanndn neuvoja. Sitten lukemalla,
mitd media kertoo. Kylldh&n ne perusasiat siella kerrotaan. H1

Kylla luin sitten sitd ennen Kiinan liike-eldmastd, kulttuurista ja sitten mita nditd oli briiffauksia,
mité 10ytyi netisté ja noin poispéin. H2

4.3 VVuorovaikutussuhteen vaiheet

Vuorovaikutussuhteen muodostuminen

Haastateltavien kuvausten mukaan osa tapaamiseen liittyvista yksityiskohdista vaihteli
riippuen siitd, asuivatko tyontekijat tayspaivaisesti Kiinassa vai tekivatkd he sinne
sédanndllisia vierailuja. Joka tapauksessa ulkoisen toimijan kasvokkainen tapaaminen
nahtiin erittdin merkityksellisend pyrittdessd rakentamaan vuorovaikutussuhdetta ja

siten mahdollistamaan sosiaalisen pddoman muodostuminen.

Suomesta kasin Kiinassa vierailleet toimijat tapasivat ulkoisia toimijoita padosin
jarjestetyissé yksityistapaamisissa. Suomalaistyontekijat vierailivat mielelladn ulkoisen
toimijan tehtaalla saadakseen totuudenmukaisen kuvan heiddn toiminnastaan.
Tapaamispaikkana toimi my0s ajoittain organisaation tai sen tytaryhtion oma toimisto
Kiinassa. Seuraava esimerkki havainnollistaa sitd, missé tapaamiset tyypillisesti

jarjestettiin.

Suurimmalla osalla mun kdynneisténi Kiinassa olen mennyt heidén luoksensa, toinen vaihtoehto
on tavata meidan Shanghain konttorilla. H3
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Organisaatioiden operatiivisesta tasosta vastaavat henkilot olivat usein vastuussa
kaytannon jarjestelyistd. Suomalaiset edustajat menivét harvoin tapaamiseen yksin.
Mukana oli usein oman organisaation kiinalainen edustaja, joka toimi tarvittaessa
tulkkina. Ulkoisen toimijan osalta paikalla oli pé&asaantdisesti useampia henkil6ita.

Seuraavassa haastateltavan kuvaus siité keité tyypillisesti osallistuu tapaamiseen:

Tietysti 10 miljoonaa ihmistd heidan firmastaan, etta sielld on aina niin ikaan, etta sielld on pdyta
tdynné porukkaa ja meidan osalta meiddn Shanghain ostokonttorin pomo. H3

Vierailulla haluttiin kertoa ulkoiselle toimijalle, ettd heitd arvostettiin. Tapaamisten
koettiin kasvattavan oman toiminnan uskottavuutta. Toisaalta myds oma luottamus
ulkoiseen toimijaan kasvoi vierailujen my6tad. Suomalaiset toimijat halusivat vierailla
heidan tehtaallaan saadakseen tarkemman kuvan yrityksestd. Haastateltavan kaksi

erillista kommenttia kuvaavat hyvin néita kahta tekijaa:

Suomalaisia ja ulkomaalaisia yrityksia on aika paljon, jotka pitdd yhteyttd vain séhkopostilla.
Meilla uskottavuus on ihan eri luokkaa. H2

Menn&an niiden tehtaalle — niill& voi olla fancy [suom. hienostunut] konttori Shanghaissa, mutta
tehdas on ihan eri asia. M& néen, etté firma on tén ja tén tyyppinen, se kertoo mulle aika helkkaristi.
H2

Kiinassa tayspdivaisesti toimivien suomalaisten osalta yhteydenpito ulkoisten
toimijoiden kanssa oli haastateltavien ké&sitysten mukaan tiiviimp&d. Tayspaivéaisesti
Kiinassa tydskentelevat suomalaistoimijat muodostivat vuorovaikutussuhteita ulkoisiin
toimijoihin  esimerkiksi suomalaisorganisaatioiden jarjestamissa verkostoitumis-

tilaisuuksissa tai erilaisissa seminaareissa.

Haastateltavien kasitykset tapaamisista olivat péaéaséantoisesti hyvid. Kiinalaiset
toimijoita kuvailtiin kohteliaiksi ja ystavallisiksi. Osittain tdmé& yhdistettiin suomalaisten

maineeseen Kiinassa, jota seuraava esimerkki hyvin havainnollistaa.

Kobhtelias tapaaminen heidan puoleltaan erityisestd, suomalaisena on helppo menné. H1



Tapaamisille oli tyypillista, ettd virallisemman osuuden jalkeen osapuolet ruokailivat
yhdessa. Kuitenkin etenkin Shanghain alueella eldmantahti koettiin Kiireiseksi, minka
johdosta haastateltavien mukaan yhteisten ruokailujen rooli oli pienentymassa. Toisaalta
yhteisten ruokailujen roolia ei sovi edelleenkddn védheksya etenkdadn suhteen

alkuvaiheessa. Seuraavassa haastateltavat kuvailee illallisten ja lounaiden merkitysta:

Yleensd ne kutsuu sitten lounaalle. Dinnerille [suom. illalliselle] mennaén, jos yovytaan
kaupungissa, sillon se on hyvaksyttdvaa, se on myos tarked asia — siind tutustuu ihmisiin eri lailla.
H2

No vahemman merkityksellista taalla — kaikilla on Kiire ja se on niinku nopeempaa nykyaén. H7

Esittelyn merkitys

Haastateltavien ké&sitysten mukaan pyrittdessa siirtdméaén sosiaalista pad&domaa, on
tarkedd jarjestad tapaaminen, jossa vanha toimija esittelee uuden toimijan organisaation
ulkoiselle toimijalle. Seuraavassa kolmen haastateltavan kasityksid uuden tyontekijan

esittelysta ulkoiselle toimijalle:

Sun yhteistydkumppani —jos se kokee, ettd tdd on semmonen kaveri, johon mé esimerkiksi luotan
ja tuun esittelemaén, ettd tdssd on tdmé& uusi. Se on sitten hdnen oma asianansa luoda oma
kontaktinsa, mutta se yliheitto mun mielestd kannattais aina tehdd. H2

Jos tdmmodnen vaihto tulis niin matkustais tan kaverin kanssa vaikka Kiinaan niin esittelis ne
naamatusten ihmisille. H4

Se henkil6 jolla ikdan kuin on ne suhteet, niin esittelee sen ihmisen ja loppu on siitd ihmisesta
kiinni ja kuinka hyvé hdn on niitten suhteitten rakentamisessa. Joka tapauksessa se vie aikaa, sen
riittdvan luottamuksen rakentaminen, jotta se suhde toimii niin kuin molemminpuolisesti hyvin. Se
ei tapahdu péivéssa. H3

Kuten edelliset esimerkit osoittivat, haastateltavat kokivat kasvokkain tapahtuvan
esittelyn vaikuttavan positiivisesti erityisesti luottamuksen rakentumiseen. Seuraavassa

haastateltava kuvaa tilannetta, jossa esittelya ei tehdé:

Sen aidon luottamuksen syntyminen kyll& kestdd kauan, jos ei ole jotain yhteistd ystavad , joka
esittelee ja joka on sen ihmissuhteen takaaja, niin se luottamuksen syntyminen kest&a jonkin aikaa.
H7
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Haastateltavien kasitysten mukaan henkilovaihdoksen tai vastuualueiden muutoksen
yhteydessé uusi tilanne oli selkeytettdva ulkoiselle toimijalle valittomasti. Ulkoisen
toimijan tuli olla perilld paatoksenteon rajoista ja vastuualueista, kuten seuraavat

esimerkit hyvin kuvaavat:

Me ollaan menty kahdestaan asiakkaan luo, yhteistydkumppanin luo, jossa he sanoo, ettd tassa on
[henkilon nimi]. H&n tulee olemaan jatkossa vastuussa tastd kaikesta liiketoiminnasta. H8

Ma kerroin valittdmasti, ettd ma neuvottelen hinnat, sopimukset, vastaan auditoinneista, etta
[henkilén nimi] on ndmé& mulle luovuttanut et ndmé& on mun vastuualuetta tasta eteenpain. Se on
hyvin tarkead, koska muutenhan mua olis pidetty jonain, joka tulee sinne horisemaan ja kuitenkin
[henkildn nimi] tekee paatokset. H3

Sosiaalista pd&domaa pyrittiin  siirtimdédn myds teknologiavalitteisesti. Joissain
tapauksissa, kuten esimerkiksi vahemman merkityksellisten ulkoisten toimijoiden
kohdalla, uusi tyontekija saatettiin esitelld teknologiavalitteisesti. Teknologiavalitteista
esittelyd hyddynnettiin - myo6s silloin, kun vuorovaikutussuhteet eivét olleet niin
henkilOriippuvaisia.  Esimerkiksi  valtioiden  vélisten  virkamiessuhteiden tai
hyvamaineisten organisaatioiden kohdalla oli tyypillista hyddyntaa teknologia-
valitteisyytta sosiaalisen padoman siirtamisessa. Seuraavat esimerkit kuvaavat hyvin

teknologiavalitteista sosiaalisen pddoman siirtdmista:

Jos ma jotain hénen kontaktiaan tarvitsen, niin varmasti pystyn hyodyntdmaén jopa e-mail
introductionin kautta. H7

Jos se on joku asiakas, joka sillon tallén lahettdd jotain pienid tilauksia, niin ihan sama. Sitte voi
meililla. H5

Resurssipula estaa esittelyn

Kuitenkin monissa tapauksissa esittely on jaanyt tekeméttd. Hyvin harvoin on ollut kyse
uuden toimijan vuorovaikutusstaitojen tai tehtdvasidonnaisen asiantuntijuuden
puutteesta. Seuraavassa kahden haastateltavan kuvaus siit4, miten sosiaalinen pd&doma

jai siirtdmatta:

En yrittanyt siirtdd omia tietojani, tavallaan uusi tyyppi, joka tulee siihen mukaan rakentaa kaiken
sit ihan alusta ja rakentaa oman suhdeverkoston. H6



Tad on meidan suomalaisten ongelma, ettd kun ne tyontekijat vaihtuu, niin ne kontaktit lahtee
mukana. Ne on hyvin pitkalle Kiinassa henkildkohtaisia kontakteja, ettd se on aika haasteellista
siirtdd se kontaktiverkosto seuraajalle. H7

Haastateltavien mukaan esittely jai tekemattda padosin siksi, ettd resursseja ei ollut
riittdvasta. Haastateltavat nostivat esiin erityisesti ajan véhyyden. Seuraavat kaksi

esimerkkié kuvaavat syité sithen miksi sosiaalinen pddoman on jaanyt siirtamatta:

Kyse ei ole haluttomuudesta vaan voi olla kysymys ajasta, etta se ei ole kdytdnndsséd mahdollista,
ettd sd pystyisit mennd tapaamaan kaikkia ihmisid ja esitell4 sun seuraajan ja tutustuttaa heidat
toisiinsa. Se vaatii valtavasti aikaa ja ihmisié ei ole taloudellisista syistd mahdollista pitad sielld
kohteessa yhté aikaa. H7

[henkildn nimi] Ei lahtenytkdin mukaan, eli h&nen aikataulunsa eivat sitten sallineetkaan sitd. H3

Joissain tapauksissa esittely jaa tekematta siksi, ettd henkilévaihdos tapahtuu yllattaen.
Toisaalta myos irtisanomistilanne voi johtaa tyontekijoiden haluttomuuteen siirtaa
sosiaalista padomaa. Seuraavassa haastateltavan kasitys tilanteesta, jossa henkildvaihdos

ei ole suunniteltu:

Jos tulee &killinen rivista poistuminen, niin sit se ei valttdmatta onnistu niin herkasti, mutta tota jos
saa ottaa sen fiksusti jossain vaiheessa, ma Kierrén niitten kanssa ja esittelen sen uuden henkilon.
H2

Vuorovaikutussuhteen kehitys

Haastateltavien kasitysten mukaan suhteen kehittymiseen vaikutti, millaisia intresseja
ulkoisella toimijalla oi suomalaista toimijaa kohtaan ja painvastoin. Haastateltavien
mukaan Shanghain alueella uusien tuttavuuksien maard oli valtava, joten
vuorovaikutuksen kaynnistdjand toimivat padosin vahvat taloudelliset intressit.
Seuraava esimerkki havainnollistaa sitd, miten tarkedksi asiaksi yhteinen intressi

koettiin suhteen alkuvaiheessa.

Tydn kautta se intressi kehittyy, mutta jos tdmmostd yhdistavad tekijaé ei ole niin tuskinpa se
ihmissuhdekaan siita kehittyy. H7
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Ensimmaiselle tapaamiselle on tyypillistd ikddn kuin tunnustella, ettd kohtaavatko

toimijoiden intressit. Seuraavassa haastateltavan kuvaus ensitapaamisesta:

Sanotaan ensimmadinen taso on vahan niin kuin pintaraapaisu, ettd vahan nahdaan millainen tyyppi
on vastassa. H8

Vaikutti siltd, ettd intresseja kartoittaessa tai kasilla olevasta projektista keskusteltaessa
vuorovaikutus keskittyi tehtdvatasolle. Seuraavassa kuvaus vuorovaikutuksen siséllosta

ensimmadisen tapaamisen alkuvaiheessa:

Hyvin pitkélle kyll& siind alussa, kun ei tunneta toista, niin keskustelu pydrii tydasioiden ymparilla.
H1l

Haastattelujen perusteella voidaan kuitenkin todeta, ettd myds suhdetaso alkoi kehittya
valittotmasta. Seuraavassa haastateltavan kuvaus siitd, miten suhde- ja tehtévatason

vuorovaikutus ovat molemmat mukana alusta lahtien:

Bisnesh&n on se ykkdsasia — mutta tapaamiset eivét voi olla pelkdstddn bisnestd. Sehan olisi
ankeata. Aina on muitakin keskustelunaiheita. H3

Suhdetason osalta haastateltavat kokivat térkedksi tietdd asioita ulkoisen toimijan
perheesta tai harrastuksista jo tapaamiseen mentdessa. Suhteen alkuvaiheessa korostuvat
my0s yhteisten ruokailujen ja karaokeiltojen merkitys. Tassa haastateltavan arvio siit4
miten paljon hanell& on yhteisid illanviettoja ulkoisten toimijoiden kanssa:

Kylla niitd on paljon. Ainakin se on just se alkuvaihe, kun se [vuorovaikutussuhde] luodaan. H8

Haastateltavien arvion mukaan illanviettojen rooli oli Shanghaissa pienempi kuin
muualla Kiinassa, mutta niiden merkitysta ei silti tullut vaheksyd. Hyvin menneen
illallisen koettiin rakentavan luottamusta ja siten tuottavan k&ytannon hyotyd, kuten

seuraava esimerkki osoittaa:



Paremmin oikeastaan oppi tuntemaan ihmisid illallisilla, otettiin baijiuta ja puhuttiin perheista.
Musta vahan tuntui, ettd ne oli niin kuin niit4 virallisia keskusteluita tarkedmpia, etté siell& niinku
oikeasti tutustuttiin siihen ihmiseen. Siell& katotaan voiko siihen luottaa ja minkalainen tyyppi se
oikeasti on. Ja sitten, kun se illallinen oli mennyt hyvin, niin oli aina helpompi soittaa ja sité tuli
paremmin juttuun. H6

Vaikuttaa siis siltd, ettd ensitapaamisen aikana kaytiin lapi toimijoiden ja heidén
edustamiensa organisaatioiden taustaa ja osapuolten sen hetkisid intressejé. Intressien
kohdatessa tehtavatasolla pyrkivét toimijat luomaan ja kehittdmaan suhdetasoa.

Haastateltavat koettivat tapaamisten syventdvén vuorovaikutussuhdetta ulkoiseen
toimijaan. Seuraavassa yhden haastateltavan kuvaus siitd, miten vuorovaikutussuhde on

kehittynyt tapaamisten myota:

Uskon, ettd se on vahvistunut paljon. He ovat mielellddn tekeméssd tuttavuutta ja helposti
lahestyttavia. H1

Tapaamistiheys vaihtelee tdysin tilanteen mukaan. Osa Kiinassa tayspaivaisesti
tyoskentelevistd toimijoista tapasi térkeitd ulkoisia toimijoita kuukausittain, kun taas
Suomesta Kiinassa vierailleet toimijat vierailivat ulkoisten toimijoiden luona muutaman
kerran vuodessa. Riippumatta tapaamistiheydestd tapaamisten n&htiin syventdvan
vuorovaikutussuhdetta.  Td&ma  ndkyi  esimerkiksi  keskusteluiden  aiheiden
monipuolistumisena. Seuraavassa kolmen haastateltavan kéasityksia siitd, miten

keskustelunaiheet muuttuivat tapaamisten myota.

Siindkin se tutustuminen liséé keskustelun syvyytta tai laajuutta. H3

Keskustelunaiheet Kkeskittyvat aluksi tyoasioihin, mutta kun ollaan tuttuja, niin ne ovat véhén
erilaisia. H2

Haastateltavien késitysten perusteella organisaatioiden operatiivinen toiminta siirtyi
esimieheltd muiden toimijoiden vastuulle melko nopeasti vuorovaikutussuhteen
alkuvaiheen jélkeen. Tapaamisten tai puheluiden jalkeen esimiestasolla tehty paatos

lahetettiin usein sdhkopostina keskustelun osapuolille sekd operatiivisesta tasosta
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vastaaville henkilGille. N&in toiminta siirtyi tehokkaasti operatiiviselle tasolle. Seuraava

esimerkki kuvaa toiminnan siirtdmisté teknologiavalitteisesti operatiiviselle tasolle:

Puhun puhelimessa sen asian, puhutaan vahan hintoja, niin kuin ne suuntalinjat, ja sitten siind tulee
se maili, joka vahvistaa sen mit& on puhuttu. Ja sitten siind on CC:nd se meidén operatiivinen, joka
nékee mistd ollaan puhuttu ja se ottaa tavallaan siitd sen kopin. H8

Vuorovaikutussuhteen alkuvaiheen jalkeen toimijat eivat tyypillisesti tavanneet ilman
mitéan syytd. Yleensd tapaaminen jarjestettiin, mikali jonkun projektin kanssa oli ollut
haasteita, tai jos tulossa oli jokin erityistd huomiota vaativa asia. Seuraavassa
esimerkissd haastateltavan vastaus kysyttdessd, ettd oliko tyypillistd tavata ulkoisia

toimijoita ilman tyohon liittyvia aiheita:

Ei, kylla yleensa on joku aihe. Joku on mennyt huonosti tai on tulossa joku iso projekti johon pitaa
laittaa todella paljon keskittymista. H8

Suhteen edetessa yhteisten illanviettojen maaran koettiin  véhenevan. Silti
haastateltavien kasitysten mukaan suhdetason sadnnéllinen yllapitdminen on
merkityksellistd. Seuraavassa haastateltava kuvaa vuorovaikutussuhteen yllapitdmista

alkuvaiheen jalkeen:

Nyt ollaan siind vaiheessa, ettéd ollaan luotu ne yhteydet, ettd nyt on ehka kerran kuussa tai kerran
kahdessa kussa. Ei nyt valttdmatt4 karaokeen, voi sanoa, ettd nyt vahén vasyttad, mutta kuitenkin
yll&pidetddn. Se menee vaha sellaiseen kaveruussuhteeseen jopa, kavereiden kanssa on vaikea
tehda bisnestd, mutta edes pinnallisesti sellainen kaveruus, etté sdilyy se luottamus. H8

Haastateltavien mukaan suhteen edetessa oli tdrkeda, ettd suomalainen organisaatio
pyrki kehittdmaan ulkoisen toimijan edustajan organisaation toimintaa ja auttamaan sita
tarvittaessa. Seuraavassa esimerkissd haastateltava kuvaa sit4, miten ulkoisista

toimijoista tulisi huolehtia haastavissa tilanteissa:

On pidettava huolta niistd kumppaneista ja asiakkaista — jos tulee joku tilanne, etta tarvii apua,
niin kylla meidéan taytyy reagoida. H1



Luottamuksen rakentuminen

Haastateltavien mukaan luottamus oli merkittava tekija tyoskennellessé kiinalaisten
toimijoiden kanssa. Luottamusta pyrittiin rakentamaan monilla tasoilla. Haastateltavien
mukaan heidan ja ulkoisen toimijan vélisen vuorovaikutuksen lisdksi luottamukseen
vaikuttavat esimerkiksi yhteisten projektien onnistuminen sek& operatiivisten

toimijoiden vuorovaikutus.

Yleiselld tasolla kiinalaiset toimijat heréttivat ajoittain epaluottamusta. Osittain tahan
negatiiviseen mielikuvaan vaikuttavat omat tai tuttavien huonot kokemukset. Ei ole
poikkeuksellista, ettd haastateltavat yhdistivatt epéluottamuksen kiinalaisista
muodostamansa stereotypiaan. Haastateltavat kertoivat esimerkiksi tapauksista, joissa
kiinalaisyritykset olivat pyrkineet kopiomaan suomalaisorganisaatioiden tuotteita.
Seuraavassa kaksi haastateltavaa kuvaa kiinalaisiin yleisellda tasolla kohdistuvaa
epéluottamusta.

Na&a sillai kylla kusettaa mahdollisimman paljon, vaikka olis kaverin kaveri. H5

Perus kiinalaiset, niin ei niihin niin kuin kauheesti kannata luottaa, ettd nain se niinkun vaan on.
H4

Kuitenkin luottamus kiinalaisiin toimijoihin tuli saavuttaa, jotta toiminta on ylip4&taén

mahdollista. Seuraava esimerkki kuvaa luottamuksen rakentamisen tarkeytta:

IIman niitd yhteistydkumppaneita sé et pérjaa sielld, se on ihan ketuillaan jos arastelee sité eika
uskalla mitd4n kertoa mistdén. H1

Useampi haastateltava kuitenkin koki, ettd luottamussuhde oli mahdollista muodostaa.
Seuraavassa haastateltava kuvaa  késityksiddn luottamuksen  rakentumisen

onnistumisesta:

Kylld ma ainakin haluan luottaa siihen, kenen kanssa teen bisnesta. Joskus on mennyt ihan ketuiksi,
mutta kyll& ne yleensé on ihan positiivisia kokemuksia. Luottamussuhteen voi saavuttaa. H8
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Haastateltavien mukaan alkuvaiheessa luottamuksen saavuttamiseksi tuli pyrkia
tarkistamaan, puhuuko kiinalainen toimija totta liittyen esimerkiksi omaan
organisaatioonsa. Tastd syystd yleinen toimintatapa oli vierailla ulkoisen toimijan
tehtaalla tai muulla toimipisteelld, jotta pystyttiin muodostamaan realistinen kuva
heidan toiminnastaan. Nain kaytannon toimilla vahvistettiin omaa luottamusta.

Seuraavassa haastateltava kuvaa ulkoisen toimijan tiloissa vierailun merkitysta:

Se on tarked paésta kdymaan ja kattelemaan, selvittdmaén taustoja. H1

Myos aikaisemmat projektit ja niistd mahdollisesti saadut referenssit rakensivat
toimijoiden vélistd luottamusta. Luottamuksen rakentumisen ilman yhteisid kontakteja
koettiin kestdvan pitkadn. Erityisesti esittelylla ja yhteisilla tuttavilla néhtiin olevan
suuri merkitys luottamuksen rakentumiseen, kuten seuraavat kaksi kommenttia hyvin

kuvaavat:

Siind voi olla pitkaki vaantd ennen kuin tule mitdan bisnestd, ettd suoralta kadelta ei kyll& tuu
mitddn — et pidemmaén ajan on tuntenut jonkun, sitten jos joku sen kaveri on esitellyt sut, sé tiedét,
ettd on jotain yhteistd, et pystyis niinku kusettamaan, koska téa tuntee tan ja tda on niinku meidan
networkissa. H5

Jos ei ole jotain yhteistd ystdvad, joka esittelee ja joka on sen ihmissuhteen takaaja, niin se
luottamuksen syntyminen kestaa aika kauan. H7

Haastateltavien ké&sitysten mukaan my0s suomalaisen toimijan avoimuus, hyvat
vuorovaikutustaidot seka Kiinan kielitaito edesauttoivat luottamuksen rakentumista.
Luottamuksen néhtiin vaikuttavan erityisesti tiedonkulkuun, minka myota esimerkiksi

vaikeita keskusteluita oli mahdollisuus kayda.

Yhden haastateltavan késitykset olivat selkeédsti muita negatiivisemmat liittyen
luottamussuhteen rakentamiseen kiinalaisten kanssa. Hanen mukaansa kiinalaisiin ei
voinut luottaa ja yhteistyd heiddn kanssaan edellytti jatkuvaa valvontaa. Tamaén
negatiivisen kuvan muodostumiseen voi olla lukuisia syitd. Kyseisen haastateltavan

tehtaviin kuului muihin haastateltaviin verrattuna melko paljon operatiivisia toimia.



Haastateltavan aikaisempi kokemus Kiinasta ja perehdytys olivat myds melko vahéiset,

milla saattoi olla vaikutusta tilanteeseen.

Haastateltavien kommenttien perusteella vaikuttaisi kuitenkin silta, ettd luottamuksen
rakentuminen ei ole yksiselitteinen prosessi, vaan siihen vaikuttivat monet erilaiset
tekijat. Esimerkiksi operatiivisen tason toimijat rakensivat ja yllapitivat organisaatioiden
vuorovaikutussuhdetta  jatkuvasti, mika siten heijastui myds esimiestason
vuorovaikutussuhteeseen. Samoin esimerkiksi kiinalaisessa tyoeldamassa esiintyva
henkiloston suuri vaihtuvuus vaikutti luottamuksen rakentumiseen niin esimies- kuin
operatiivisella tasolla. On tyypillistd, ettd oman organisaation Kiinalaiset tai
organisaation ulkoiset toimijat siirtyivat uusiin tehtaviin muutaman vuoden valein, mika
asetti haasteita pitk&aikaisen luottamussuhteen rakentamiselle. Haastateltavat myos
mainitsivat, ettd sosiaalista p&&omaa siirrettdessd, uuden tyontekijan tuli pystya
vakuuttamaan ulkoinen toimija omasta asiantuntijuudestaan. Tdman voidaan osaltaan

nahda kytkeytyvan luottamukseen.

Se ammattimaisuus niin sitdhan kaikki kuitenkin arvostaa. H8

Kasityksia vastavuoroisuudesta

Vastavuoroisuus oli niin ikaan tarked osa tyoskentelyd ulkoisten kiinalaisten toimijoiden
kanssa. Haastateltavat kuvasivat vastavuoroisuutta esimerkiksi puhumalla seléan
rapsuttamisesta tai palvelusten vaihdosta. Haastateltavien mukaan vastavuoroisuus
kytkeytyy olennaisesti luottamukseen. Seuraavassa haastateltavan kuvaus luottamuksen

ja vastavuoroisuuden yhteydesta:

Luottamuksen syntyminen kest&a jonkin aikaa, kestda aika kauan, ja sitten siihen liittyy tietyst4
tdmmonen palvelusten vaihto, mika tietysti tavallaan sitd ihmissuhdetta syventdd ja tuo sitd
luottamuselementtid mukaan. H7

Haastateltavien mukaan vahvoihin vuorovaikutussuhteisiin kuului vastavuoroisuutta.
Vastavuoroisuutta kuvattiin tietynlaisena joustamisena, jotta voitiin yllapitaa

pitk&aikaisia vuorovaikutussuhteita. Seuraavassa haastateltavan kuvaus pitk&aikaisen
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suhteen merkityksestd. Esimerkki osoittaa, mink& takia organisaatiot ovat valmiita

joustamaan yllapitadkseen pitk&aikaisia vuorovaikutussuhteita:

Toimiala — jossa tuotteen pysyvyys on d&rimmaéisen térkedd, niin pitkdaikaiset toimittajasuhteet
on erittdin kriittisia. H3

Haastateltavien kéasitysten mukaan vastavuoroisuus pohjautui Kiinan kulttuuritaustaan
ja guanxi-perinteeseen. Nain kaksi haastateltavaa kommentoivat vastavuoroisuuden

esiintymista tydskennellessa kiinalaisten toimijoiden kanssa:

Sehén [vastavuoroisuus] kuuluu siihen kulttuuriin, sehan on ihan normaalia. H1

Kiinalaisten kanssa totta kai. Jos ne rapsuttaa mun selk&a, niin mé rapsutan niiden selkaa. H8

Osa haastateltavista omasi kuitenkin tdysin poikkeavia kasityksid vastavuoroisuuden
osalta. Heiddn mukaansa suomalaiset toimijat eivat valttaméatta paase sisélle kiinalaisten
vastavuoroisuuden perinteeseen. Seuraavassa kahden haastateltavan vastaukset

kysyttéessd, miten suomalaiset ovat siséalld vastavuoroisuuden perinteessé:

Siind on taustalla erilainen ajattelu. VVastavuoroisuus ei vélttdmatta pade, kun kiinalainen ajattelee,
ettd ulkomaalainen ei ymmarra. H6

Eivat mitenkaan. H7

Haastateltavien mukaan vahvat vuorovaikutussuhteet sisélsivat vastavuoroisuutta, mutta
sen ei ndhty olevan vilttamattomyys yhteistyén onnistumiselle. Heidén kasitystensa
mukaan ilman vahvaa vuorovaikutussuhdetta ja siihen siséltyvaa vastavuoroisuutta
organisaation toiminta olisi tuotteen hinnan ja laadun varassa. Nopeasti muuttuvilla
markkinoilla tdmén nahtiin lisddvan riskejad. T&ssd haastateltava kasitys guanxin ja

vastavuoroisuuden ymmartamisen merkityksesta:

Se joka ei ymmarré guanxia ei tiedd mista se jaa paitsi. H8



4.4 Yhteenvetoa sosiaalisen paaoman siirtamisesta

Kasityksia ja kokemuksia sosiaalisen padoman siirtamisesta

Haastateltavien késitysten ja kokemusten perustella sosiaalisen pd&oman siirtdmisen
voitiin katsoa koostuvan useista tekijoistd. Prosessi alkoi perehdytykselld, joka
kaytannossa koostui ulkoista toimijaa koskevien yleisten ja yksityisten asioiden
tiedottamisesta. Perehdyttamisessa luotua tietopohjaa taydennettiin itseopiskelulla,
tyopaikan vyleisilla keskusteluilla ja erilaisilla koulutuksilla. Kokonaisuutta vield
syvennettiin valmistautuessa tapaamisiin ulkoisen toimijan kanssa. Tatd tietopohjan
rakentamista seurasi tapaaminen ulkoisen toimijan kanssa. Tapaamisessa tarkeita asioita
olivat uuden toimijan kasvokkain tapahtuva esittely ja vastuualueiden selkeyttaminen.
Myds uuden toimijan vuorovaikutus- ja kielitaidolla, kulttuurituntemuksella ja tehtavéaa
koskevalla substanssiosaamisella késitettiin olevan suuri merkitys sosiaalisen pddoman

siirtamisessa.

Haastateltavat ymmarsivat sosiaalisen padoman siirtdmiseen liittyvia tekijoitd, mutta
harvalla oli selked kokonaiskuva prosessiin vaikuttavista tekijoistd. Niin ik&&n vain
muutama organisaatioista oli luonut tehokkaat ja tarkoituksenmukaiset kayténteet, jotka
jarjestelmallisesti huomioisivat sosiaalisen pddoman siirtdmisen eri vaiheita. Seuraava
kuvio (ks. kuvio 1 seuraavalla sivulla) auttaa hahmottamaan sosiaalisen paadoman

siirtdmisen vaiheita, ja selkeyttdd kunkin vaiheen kannalta tarkeimpi tekijoita.
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KUVIO 1 Sosiaalisen padoman siirtdmisen prosessimalli

Kuten kuviosta (kuvio 1) on havaittavissa, jatkuvuus on sosiaalisen pddoman siirtdmisen
kannalta tarke&ssé roolissa. Prosessimallissa viimeisen vaiheen jélkeen palataan takaisin
lahtdtilanteeseen. Taman syklimdisyyden ymmartdminen on erityisen merkityksellista
ymparistossd, jossa tydntekijoiden vaihtuvuus on suurta. Kuviota tarkastellessa on myos
syytd huomioida, ettd kunkin vaiheen tarkeimmét tekijat voivat koskettaa useampia eri
toimijoita. Toki keskitssa on uusi tyontekija ja h&nen toimintansa, mutta esimerkiksi
kasvokkainen esittely koskee myds erityisesti lahtevaa tyontekijaa tai muuta
perehdyttdjad. Kuvio tarkasteleekin sosiaalisen p&doman siirtdmistd mahdollisimman

laajalla perspektiivill&.



Kokemuksia sosiaalisen padoman siirtamisesta

Haastateltavien omakohtaiset kokemukset sosiaalisen pddoman siirtdmisen vaiheista
vaihtelivat. Perehdytyskayténteet vaihtelivat tyypillisesti esimiehen kanssa kaydysta
keskustelusta yhden viikon kestavéaan intensiiviseen tyéskentelyyn lahtevéan tyontekijan
kanssa. My0s taustatiedoissa, vuorovaikutus- ja kielitaitoon liittyvassa osaamisessa,
kulttuurituntemuksessa sek& uuteen tyohon liittyvéssd substanssiosaamisessa oli
eroavaisuuksia. Osa toimijoista esimerkiksi oli asunut Kiinassa useamman vuoden, kun

taas joillain ei ollut minké&énlaista aikaisempaa kokemusta maasta.

Vaikka prosessin eri vaiheissa vaihtelu oli suurta, olivat vastaajien kokemukset
sosiaalisen p&ddoman siirtdmisesté positiivisia. Sosiaalisen pddoman siirtdminen itselle
koettiin poikkeuksetta onnistuneeksi. Téssd kahden haastateltavan kokemuksia siitd,

miten hyvin sosiaalinen pddoma onnistuttiin siirtaméaan heille itselleen:

No kylla se kuitenkin kylld se onnistui, jos ndin voi sanoa, mun mielestd, kuitenkin oli ittell4
edellytykset hoitaa ne hommat. H4

Yleisesti ihan hyvin menee, ettd se on sdilynyt, se yhteistyd. Ei tule mieleen sellaista
ongelmatapausta. H8

Nama positiiviset kokemukset ovat ristiriidassa niiden késitysten kanssa, joita
haastateltavilla on sosiaalisen p&doman siirtdmisestd. Haastateltavien kasitysten
perusteella sosiaalisen p&&doman siirtdmisestd muodostui moniulotteinen ja haastava

kokonaisuus.

Jos tulee &killinen rivista poistuminen, niin sit se ei valttdmétta onnistu. H2

Vaikeaahan se on — pelkastéan se, ettd taa uus kaveri on tulossa ja sa oot 1&hddssé viikon paasté ja
sanot, ettd nda on ndd mun kontaktit niin se ei onnistu. H6

Se on taalla Kiinassa, t&4 on meidén suomalaisten ongelma, ettd kun ne tyodntekijat vaihtuu niin ne
kontaktit lahtee mukana — ne on hyvin pitkélle henkilokohtaisia kontakteja, ettd se on aika
haasteellista siirt4d se oma kontaktiverkosto seuraajalle. H7

Ainut kokemus epdonnistuneesta sosiaalisen pddoman siirtdmisesta oli haastateltavan
aikaisemmasta tyotehtavasta. Tuolloin hén oli itse lahtenyt tehtévéstd, jolloin ulkoinen

toimija teki selvéksi, ettd vuorovaikutussuhteessa muodostunut sosiaalinen pd&doma ei
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tulisi siirtymaén seuraajalle. Seuraavassa esimerkissa haastateltava kuvasi keskustelua,
jonka hédn ké&vi ulkoisen toimijan kanssa l&htiessadn edellisestd tyOpaikasta. Tama

esimerkki havainnollistaa millaisia ongelmia sosiaalisen p&&oman siirtdmiseen
kytkeytyy:

Yksi firma sanoi ihan suoraan: okei sd oot l&hdossé sdéli. Olemme kokeneet, ettd kanssasi
keskustelu on toiminut hyvin. Tdmé tarkoittaa sité, ettd emme tule jatkossa tekemddn kuin omaan
tuotevalikoimaan kuuluvia tuotteita. Sellaisia joita on helppo tehdd. Minun sielld ollessa, he
yrittivét ja tekivat myos tuotekehitystd vahan vaikeampien projektien kanssa, jotka eivét ihan
taydellisesti sopineet heiddn valmistukseensa, koska he kokivat, ettd minun kanssani he haluavat
my0s joustaa siihen suuntaan. Koska meiddn keskustelumme olivat sellaisia, me luotimme
toisiimme, eivatkd he muiden tyontekijéiden kanssa tulisi sitd tekeméaan. H3

4.5 TyOorientaatiotyypit

Tyypittelyssa pyrittiin - keskittym&an siihen, millaisia kasityksia ja kokemuksia
haastateltavilla oli sosiaalisen padoman siirtdmisen eri vaiheista. Haastattelujen
perusteella keskeiseen rooliin nousivat saapuvan tyontekijan kokemukseen ja
osaamiseen liittyvat tekijat. Vaikuttaa siltd, ettd aikaisemmat kokemukset, kieli- ja
kulttuuriosaaminen sek& perehdytys ja itseopiskelu luovat tyontekijan toiminnalle
pohjan. Tamé osaamispohja ohjaa toimijan siirtymista uuteen tehtavaan ja pyrkimyksia
muodostaa sosiaalista padomaa ulkoisten toimijoiden kanssa. Haastateltavien kasitysten
ja kokemusten perusteella eroavaisuuksia oli havaittavissa etenkin sopeutumisessa,
tapaamisissa ja sosiaalisen pdadoman muodostamisessa. Tapaamisten osalta nousivat
esiin etenkin toiminnan itsendisyys ja toimijan vuorovaikutustaidot. Vuoro-
vaikutustaitojen osalta haastateltavat kasittelivat erityisesti tdrkeina pitamidan tai

itselleen ominaisia asioita.

Tyypittelyssa on kyse erddnlaisista ty0orientaatiotyypeistd, jotka kertovat toimijan
kyvyista sopeutua tilanteeseen ja rakentaa vuorovaikutussuhteita ulkoisten toimijoiden
kanssa. Tyypit eivét siis valttamatta kuvaa koko sosiaalisen pddoman siirtamisprosessia,
vaan enemmankin uuden tyontekijdn kykya ottaa vastaan tai muodostaa sosiaalista
pddomaa. Yhdistdvien ja erottavien piirteiden pohjalta  tuotettiin  nelja
tyborientaatiotyyppid: innokas oppija, itsendinen ymmartaja, valitbn sopeutuja ja

kokematon kavija.



Ensimmaisté tyoorientaatiotyyppid edustavia haastateltavia voidaan kuvailla aktiivisiksi
tiedonhakijoiksi, vahvoiksi vuorovaikuttajiksi, kansainvalisen kaupan osaajiksi, melko
itsendisiksi toimijoiksi ja sosiaalisen p&d&oman vastaanottajiksi sekd muodostajiksi.
Ensimmaisen tyypin kohdalla keskitssa ei siis ole aikaisempi Kiina-aiheinen osaaminen,
vaan hyvat vuorovaikutustaidot ja innostunut seka utelias asenne ulkoisia kiinalaisia
toimijoita kohtaan. Ensimmadista tyyppid kuvataan nimell4 innokas oppija. Toiseen
tyyppiin kuuluvat haastateltavat olivat sujuvaa kiinaa puhuvia, kokeneita kiinalaisen
kulttuurin asiantuntijoita, omavaraisia verkostoitujia, valitttmén toimintavalmiuden
omaavia asiantuntijoita. Nimenomaan kielen ja Kkulttuurin tuntemus oli heidédn
kohdallaan kaikista maéarittelevin tekijd. Toista tyodorientaatiotyyppid edustavia

haastateltavia kuvataan nimell& itsendinen ymmart&ja.

Kolmas ty6orientaatiotyyppi koostuu yhden haastateltavan vastauksista. Kyseessd on
erddnlainen kahden ensimmaisen tyypin yhdistelmd, jota ei kuitenkaan ollut mahdollista
sisallyttdd kumpaankaan niistd. Haastateltavaa voidaan luonnehtia esimerkiksi
kiinalaisen viestintakulttuurin tuntijaksi, liiketoiminnan osaajaksi ja vahvaksi
vuorovaikuttajaksi. Suurin yksittdinen ero kahteen aikaisempaan tyyppiin on, ettd
toimija siirtyy tehtdvaan organisaation sisalla. Han myos eroaa ensimmaisesta ryhmasta
siten, ettd hanella on aikaisempaa Kiina-aiheista kokemusta. Haastateltava ei kuitenkaan
edusta toista tyyppid, silla hénen kielitaitonsa ei ole yhtd vahva. Kolmatta tyyppia
voidaankin pitdd erdénlaisena kahden ensimmaisen tyypin valimuotona. Han ei ole
taysin itsendinen, mutta omaa Vvélittdmésti tdyden toimintavalmiuden tehtédvaansa

kohtaan. Kolmatta tyyppia kuvataan nimella valitdn sopeutuja.

Neljas tyyppi koostuu niin ikdan ainoastaan yhden haastateltavan kasityksistd ja
kokemuksista. Haastateltavan kokemukset eroavat selvasti muista tyypeista, mika tekee
niistd kokonaisuuden kannalta erittdin kiinnostavia. Neljattd tyyppid edustavaa
haastateltavaa on mahdollista luonnehtia kokemattomaksi kansainvélisen liike-elaman
toimijaksi, suppean tukiverkoston omanneeksi henkiloksi, jonka kohdalla sosiaalisen
padédoman siirtdmisen voidaan katsoa epdonnistuneen. Neljatta tyyppid voidaan kuvata

nimelld kokematon k&vija.
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Innokas oppija

Ensimmaistd tyyppid edustavilla haastateltavilla oli kaikilla aikaisempaa kokemusta
kansainvélisestd liiketoiminnasta, mutta ei Kiina-aiheista kokemusta. He eivét siis
puhuneet kiinan kieltd, eivatk& olleet toimineet kiinalaisten kanssa. He pyrkivat
kehittdmaan omaa osaamistaan aktiivisella itseopiskelulla seka osallistumalla erilaisiin
koulutuksiin ja seminaareihin. N&in he tutustuivat Kiinassa tyoskennelleiden
suomalaisten kokemuksiin.  Aktiivisen itseopiskelun voidaan katsoa kertovan
mielenkiinnosta tulevaa ty6td, kiinalaisia ihmisid ja kiinalaista kulttuuria kohtaan.
Tehtavaan siirtyminen tapahtui suunnitellusti, eika esimerkiksi yllattavan irtisanomisen
johdosta. Mitdén jarjestelméllista perehdytysohjelmaa ei kuitenkaan ollut. Ensimmaisté
tyyppid edustavat haastateltavat kuvasivat perehdytystadn esimiehen kanssa kaydyiksi
keskusteluiksi, joissa kasiteltiin tulevaa tyotehtdvaa yleisesti. Keskusteluissa sivuttiin

myo0s yksittéisia ulkoisia kiinalaisia toimijoita.

Usein esimies oli itse toiminut haastateltavan edeltgjand, jolloin h&n pystyi antamaan
yksityiskohtaisen kuvan tulevasta tydtehtavasta ja siihen liittyvista ulkoisista toimijoista.
Esimies toimikin erdanlaisena mentorina. Perehdytys ei siséltanyt kirjallisia materiaaleja,
eik& sen etenemista seurattu jarjestelméllisesti. Silti perehdyttdminen koettiin riittdvaksi.
Perehdytykseen voidaan Kkatsoa vaikuttaneen myds organisaation Kkiinalaisten
tyontekijoiden panos. Heiltd vastaanotettiin tyypillisesti perustietoja kiinasta ja
kiinalaisista toimijoista. Innokas oppija -tyypin aktiivinen itseopiskelu ja kokemus
kansainvélisestd kaupasta edesauttoivat selkedsti sopeutumista uuteen tehtdvaan.
Toimijoita voidaan kuvata keskiverto sopeutujiksi.

Ensimmainen tapaaminen ulkoisen toimijan kanssa jarjestettiin usein oman edeltjan,
esimiehen tai toisen ulkoisen toimijan kautta. Heiltd my0s saatiin merkittava osa
ulkoisia toimijoita kasittelevista tiedoista. P&&osa tiedoista kasitteli vuorovaikutus-
tilanteita kiinalaisten kanssa yleisesti, mutta joissain tapauksissa puhuttiin esimerkiksi
ulkoisen toimijan kanssa tehdyistd projekteista tai hdnen taustastaan. Seuraavassa

esimerkissa haastateltava kuvaa yksityiskohtaisten tietojen hyotya:

Oli siité siind mielessa [hyotyd], ettd tiesi minkalaisia ihmisid ne on, ett4 ei ollut ihan scratchistéd
[engl. start from the scratch, suom. aloittaa alusta]. H2



Osassa tapauksista edeltdja oli mukana tapaamisessa esittelemdssd uuden tydntekijan.
Kasvokkain tapahtuneen esittelyn koettiin selkeésti parhaaksi tavaksi siirtad sosiaalista
padédomaa. Tapaamispaikkana toimivat padosin asiakkaan tai oman yrityksen toimistotilat

tai ravintolat.

Ennen tapaamista haastateltavat vastaanottivat tietoja my®6s oman organisaation
kiinalaisilta toimijoilta. Tass& esimerkki ensimmadista tyyppid edustavan haastateltavan

kommentista liittyen oman organisaation kiinalaisten toimijoiden rooliin:

Tokihan meilld on sitten aina mukana jompikumpi néista kiinalaisista, jotka on meidan Kiinan
firman palkkalistoilla. Ne tietysti opastaa [ennen tapaamista]. H2

Ensimmaéistd tyyppid edustavat haastateltavat kasittivat vuorovaikutustilanteet
kiinalaisten toimijoiden kanssa positiivisiksi. Paikalla oli usein my6s oman
organisaation Kiinalaistoimija, joka saattoi toimia myos tulkkina ja esittelijana.
Tapaamisia kuvailtiin  avoimiksi ja rennoiksi vuorovaikutustilanteiksi, joissa
keskustelunaiheet vaihtelivat laidasta laitaan. Seuraavassa kaksi luonnehdintaa

vuorovaikutustilanteesta:

Rento tilanne md en ole missaén tavannut semmosia, ettd olis ollut ihan jaykkiksid. H2

Mit& useammin sitd on kontaktissa oltu, niin kyllahén he ovat mielelld&n tekemassa tuttavuutta ja
ovat hyvinkin helposti lahestyttavia. H1

Haastateltavien mukaan tapaamisissa kaytiin lapi tyoasioita, mutta my6s suhdetason
tekijat nousivat heiddn kokemuksissaan vahvasti esiin. Tassd kahden haastateltavan

kuvaus vuorovaikutuksen suhdetasoa koskevasta avoimesta keskustelusta.

Kyll4 siind puhutaan kaikenlaista muutakin. Varsinkin jos menee ensimmdisti kertaa, niin ne
haluaa kuulla taustoja, mika on ja mista on tullut, mit& on tehnyt. H2

Siind puhutaan vahan perheestd ja et mistd on kotoisin. — Aina ne on tosi kiinnostuneita jos
pystyy puhumaan vahan kiinaa, ne on aivan hekumoissaan, ettd vau kyllapa sulla on hyvé kiina.
Mitds me nyt puhutaan, puhutaan naisista, puhutaan elamastd, puhutaan kaikesta. H8
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Ensimmaisen tyypin haastateltavia yhdisti vahva kokemus kansainvalisesta
lilketoiminnasta ja ulkoisten toimijoiden tapaamisesta. He olivat siis kehittdneet liike-
elaméssa tarvittavia vuorovaikutustaitoja aikaisemmin, mika osittain voi selittaa
vuorovaikutustilanteen onnistumista. Haastateltavien késitysten ja kokemusten mukaan
esittelysta huolimatta oli tdrkeda, ettd uusi tyontekija pystyy rakentamaan ja

yllapitdaméan henkilokohtaisen suhteen ulkoiseen toimijaan.

Ensimmaéisen tyypin haastateltavat omasivat kaikki selkedn paatosvallan liittyen oman
osastonsa Kiinan toimintoihin. Hierakkisessa kiinalaisessa kulttuurissa korkean tason
toimijoita arvostetaan. Voidaankin olettaa, ettd ensimmadisen tyypin toimijoiden
korkealla asemalla oli positiivinen vaikutus vuorovaikutussuhteiden muodostamiseen.
Suhteen kehittyessa kaikki ensimmaistd tyyppid edustavat haastateltavat siirsivat
paivittdiset kaytdnnon toimet operationaalisesta tasosta vastaaville henkilGille, eli

organisaation kiinalaisten toimijoiden vastuulle.

Kokonaisuudessaan haastateltavat kokivat sosiaalisen pddoman siirtdmisen onnistuneen.
He olivat myods kasitystensa perusteella selvésti hyotyneet vahvoista vuorovaikutus-
suhteista. Heiddn mukaansa sosiaalisen padoman mukanaan tuomia etuja olivat
esimerkiksi halvempi hinta, varmuus epévarmoilla markkinoilla toimimisessa seka

tiedot uusista innovaatioista.

Itsendinen ymmartaja

Toista tyyppié edustavilla haastateltavilla oli vahva Kiina-osaaminen jo ennen tehtavén
aloittamista. Tata voidaan pitdd merkittdvimpana tekijand, mika erottaa heidat
ensimmadisen tyypin haastateltavista. Itsendinen ymmartaja -tyyppid edustavat
haastateltavat puhuivat sujuvaa mandariinikiinaa ja olivat asuneet maassa pitk&an.

Seuraava esimerkki edustaa hyvin ensimmaisen tyypin haastateltavaa:

Olen asunut eri puolilla Kiinaa, Hongkongissa, Eteld-Kiinassa ja nyt sitten Shanghaissa. Ja sitten
[olen] tehnyt Suomesta k&sin Kiinaan t6it4 sillai, et oon matkustanut jatkuvasti. H7

Haastateltavilla oli vankka kokemus vuorovaikutustilanteista kiinalaisten kanssa.

Erikoisosaaminen oli rakentunut hyvin yksilollisilla tavoilla. Haastateltavilla oli



esimerkiksi kiinalaisia sukujuuria, pitkda kokemus kiinalaisesta liike-elamésté tai he

olivat tehneet Kiina-aiheista tutkimusta.

Perehdytys koostui p&&osin viikon jaksosta, jolloin haastateltava tydskenteli yhdessa
lahtevan tyontekijan kanssa. Tarkedssé roolissa oli my0s esimiehen kanssa kéyty
keskustelu, joka koostui esimiehen tarkedna pitamista asioista. Haastateltavat katsoivat
esimiehen viestintatyylin ohjanneen perehdytysté. Perehdytys ei pohjautunut valmiiseen
perehdytysohjelmaan, eiké kirjallista perehdytysmateriaalia hyédynnetty. Haastateltavat
kokivat oman Kiina-aiheisen asiantuntemuksensa vahentadvan perehdytystarvetta.
Voidaan sanoa, ettd itsendinen ymmartdja -tyypin toimijat sopeutuivat uuteen

ty6tehtavaan erittain nopeasti.

Itsendinen ymmartaja -tyyppiin kuuluvat haastateltavat kertoivat vierailleensa tarkeim-
pien ulkoisten toimijoiden luona osana perehdytystd. Jarjestelméllinen sosiaalisen
paddoman siirtdminen oli haastateltavien mukaan véhdistd. He eivét vastaanottaneet
kaikkea edellisen toimijan sosiaalista p&d&omaa, eivdtkd myodskaan kokeneet sité
tarpeelliseksi. Keskidssd oli pyrkimys muodostaa tehtdvan kannalta merkityksellisia
vuorovaikutussuhteita itse. Tassd kohdassa haasteltavien kasitykset eroavat
ensimmaisen tyypin vastauksista. ltsendiset ymmartdajat omasivat myos jo valmiiksi
jonkin verran tehtdvassd hyodynnettdvad sosiaalista padomaa. Sosiaalista p&daomaa
vastaanotettiin myds muilta kuin pelkéstdan edeltajalta. Esimerkiksi kollegat tai muut
Shanghaissa toimivat suomalaiset antoivat vinkkejad ja suosituksia eri Kkiinalais-

toimijoiden kontaktointiin.

Joidenkin ulkoisten toimijoiden kohdalla esittely tapahtui teknologiavalitteisesti.
Yleinen tapa esitelld toimija teknologiavalitteisesti oli listd asianomaiset samaan
séhkdpostikeskusteluun, jossa voitiin sopia esimerkiksi uuden toimijan ja ulkoisen
kiinalaisen toimijan valisesta tapaamisesta. Seuraava esimerkki kuvaa hyvin tilanteita,

joissa hyddynnettiin teknologiavalitteista esittelya.

Tapaaminen, jos se [asiakas] on joku isompi ja tdrkeempi, mutta jos se on asiakas, joka sillon
tallon lahettad jotain pienid tilauksia, niin ihan sama. Sitten voi meililla. H5
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Haastateltavien kasitysten mukaan henkilokohtainen esittely on paras tapa siirtaa
lahtevan tyontekijan sosiaalinen pd&doma tulevalle tyontekijalle. Seuraava esimerkki
kuvaa kuitenkin niitd haasteita, mitd tdméa prosessi saattaa sisaltaa:

Se on aika haasteellista siirtdd se oma kontaktiverkosto seuraajalle jo ihan siitédkin syystd, etté ei
kyse oo valttdmatta haluttomuudesta vaan voi olla kysymys ajasta. Ettd se ei ole kadytdnnossa
mahdollista, ettd sd pystyisit mennd tapaamaan kaikkia ihmisid, ja esitelld sun seuraajan, ja
tutustuttaa heidét toisiinsa. H7

Mahdollisia ulkoisia toimijoita ei toista tyyppid edustavien haastateltavien kokemusten
mukaan kirjattu mihink&an. Asioista keskusteltiin tyokavereiden kanssa, mutta niitd ei
Kirjattu. Seuraavassa esimerkissa haastateltava kuvaa, miten tieto ulkoisista toimijoista

valittyy tyokavereiden kesken.

Jos me kédydaan tydkavereiden kanssa ulkona, niin sit me vaan puhutaan niistd asioista. Mutta ei
me mitaén kirjata. H5

Toista tyyppid edustavien haastateltavien kokemusten mukaan tapaamispaikat
vaihtelivat runsaasti. Heiddn kokemuksistaan muodostui kuva Ketterista toimijoista,
jotka tapasivat ihmisid monipuolisissa tilaisuuksissa. Tapaamispaikkoina saattoivat olla
esimerkiksi erilaiset seminaarit tai yrityksille jarjestetyt verkostoitumisaamiaiset.
Haastateltavat kasittivat itsensa taitaviksi toimijoiksi myds toimiston ulkopuolella ja
vuorovaikutussuhteita syvennettiin vapaa-ajalla. Heidén kasitystensdé mukaan vapaa-
ajan tapaamisilla on yha suuri merkitys kiinalaisessa liike-eldmassa. Kuitenkin
Shanghain nopean elaméantyylin nahtiin hieman vahentévan erityisesti pitkien illallisten

tai karaokeiltojen merkitysta.

Haastateltavat kasittivat Kiinassa muodostettavat vuorovaikutussuhteet henkilo-
kohtaisiksi. Erés haastateltava kuvasi asiaa sanomalla, ettd “ne ei ole yritysten
kontakteja, vaan ne on ihmisten kontakteja” [H7]. Haastateltavat antoivat erittain suuren

merkityksen ndille henkilokohtaisille suhteille, kuten seuraavasta esimerkisté kdy ilmi:

Kiinalaisen kanssa haluaa tehdd mitdan bisnesta niin sitten pitaa kyll& henkilékohtaisesti tuntea se
[ulkoinen kiinalainen toimija]. Kaikkien asiakkaiden kanssa mulla on henkil6kohtainen suhde. H5



Haastateltavat kertoivat pyrkivansa mukauttamaan omaa toimintaansa riippuen ulkoisen
toimijan taustasta. Tassa haastateltavien kuvaukset poikkeavat muista tyypeista.
Itsendinen ymmartéjé -tyypin haastateltavat toivat selkeimmin esiin vuorovaikutukseen
liittyvid yksityiskohtaisia tekijoitd. Esimerkiksi kiinalaisen toimijan ialld, sukupuolella
ja muulla taustalla koettiin olevan vaikutusta vuorovaikutustilanteeseen. Haastateltava
kuvasi asiaa seuraavasti: “V@lill4 tungetaan small-talkia eka ja joissain keskusteluissa
mennaan heti asiaan ja jutellaan bisnestd, eikd niinkd&n henkilokohtaista. Se vahan

riippuu siitd henkildsta, iastd, onko se nainen vai mies” [H5].

Itsendinen ymmartaja -tyyppia edustavat haastateltavat kokivat pystyvénsa luomaan
vahvoja vuorovaikutussuhteita, joissa ilmeni luottamusta ja vastavuoroisuutta.
Haastateltavien kasitysten mukaan tyypillinen suomalaistoimija ei péaéase siséédn
kiinalaiseen  vastavuoroisuuden  kulttuuriin.  Kysyttdessd, miten  tyypillinen
suomalaistoimija on perilld vastavuoroisuuden kulttuurista kiinalaisten kanssa, erés

haastateltava vastasi ”’No ei mitenkaan” [H7].

Haastateltavien kasitysten ja kokemusten mukaan he olivat itse onnistuneet luomaan
vuorovaikutussuhteita, joihin sisdltyy vastavuoroisuutta. He eivat mydskaan mieltaneet
itsedédn tyypillisiksi suomalaisiksi. Syyna tahén oli sujuva kiinan kielitaito. Kuitenkin
my0s kahteen ensimmadiseen tyyppiin kuuluvat haastateltavat kertoivat onnistuneesta
vastavuoroisuuden muodostamisesta. Onkin mahdollista, ettd vastavuoroisuus voi olla
erilaista. Yksi haastateltavista pohtii seuraavassa esimerkissd sitd, miten kiinalaiset

toimijat mukauttavat kayttaytymistadn suomalaisten ymmarryksen mukaan:

[Pohdintaa kiinalaistoimijan &anelld] Ulkomaalaisilta [tAssd tapauksessa suomalaisilta] ei voi
vaatia niin paljon, koska ne ei ehkd ymmaérrd. Taustalla voi olla erilainen ajattelu, jossa
vastavuoroisuus ei valttdmattd pade. Ulkomaalaiset ei valttdmattd ymmarrd Kkaikkia guanxin
vivahteita. H6

Sosiaalisen padoman siirtdmisen kannalta haastateltavat kokivat, ettd luottamuksen
rakentuminen tapahtuu nopeammin, mikali edeltdja oli esitellyt haastateltavan ja
organisaation ulkoisen kiinalaisen toimijan toisilleen. Haastateltavat myods kasittivét,

ettd omalla asiantuntemuksella oli merkitysté sosiaalisen pddoman muodostumiselle.
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Haastateltavat kokivat ensimmadista ja toista tyyppid edustavien haastateltavien tavoin,
ettd sosiaalisen p&&oman siirtdminen edeltdjaltd heille itselleen onnistui. Erés
haastateltava sanoi suoraan “Kylld md oon saanut edeltdjani tah&n tyohon liittyvia
kontakteja” [H7].

Itsendinen ymmaértdja -tyyppid edustavien haastateltavien kasitykset muodostavat
sosiaalisen padoman siirtdmisestd moniulotteisen prosessin. Vahvasta henkil6-
kohtaisuudesta huolimatta taloudellisten intressien merkityksen néhtiin korostuvan.
Myo0s taustaorganisaatiolla koettiin olevan positiivisia vaikutuksia sosiaalisen pddoman
siirtamiseen. Haastateltavien kasitysten mukaan asiantuntemus, Kielitaito ja vahva
organisaatio luovat pohjan  sosiaalisen p&ioman siirtdmiselle ja  uusien
vuorovaikutussuhteiden rakentamiselle. Haastateltavat myos pitivat kiinan kielen ja
kulttuurin ymmartamista ensiluokkaisen térkednd sosiaalista pddomaa rakennettaessa.
Erds haastateltava kiteytti asian ”Opi kiinaa ja ole lheinen niille. Yritd ymmértaa

niitten kulttuuria”[H5].

Vélitdn sopeutuja

Véliton sopeutuja -tyyppid edustava haastateltava omasi paljon ensimmaisen seka toisen
tyypin keskeisia piirteitd. Ensimmaisen tyypin tavoin vélittoméll& sopeutujalla oli vahva
kokemus kansainvalisestd liiketoiminnasta sekd wvuorovaikutustilanteista. Kolmatta
tyyppiad edustava haastateltava kuitenkin myods erosi ensimmaisesta tyypistd monelta
osin. Ensinakin han omasi pitkan kokemuksen kyseisessa organisaatiossa tyoskentelysta.
Suomalaistoimija oli siirtynyt nykyiseen tehtdvéan organisaation sisalla. N&in ollen
hanelle oli kertynyt tietoa organisaation ulkoisista toimijoista jo aikaisemmin. Sen
lisaksi kolmannen tyypin haastateltava omasi vahvan Kiina-aiheisen osaamisen jo ennen
tehtdvan aloittamista. Valitdn sopeutuja -tyypin haastateltava oli toiminut Kiinalaisessa
lilke-eldmassa jo vuosia, mink& vuoksi han ymmarsi paikallista kulttuuria. Verrattuna
ensimmaiseen tyyppiin tdmé véhensi selkeésti hdnen tarvettaan itseopiskelulle ja
edesauttoi erittdin nopeaa sopeutumista. Laajasta osaamisesta huolimatta Vvéaliton
sopeutuja -tyyppid edustava haastateltava ei pysty toimimaan Kiinassa taysin
itsendisesti. Hanen Kkielitaitonsa oli ainoastaan auttavaa, mika erotti hdnet selvasti

itsendinen ymmartaja -tyypista.



Taustaeroista huolimatta ensimmaistd ja kolmatta tyyppid edustavien haastateltavien
kuvaukset perehdytyksestd olivat hyvin samankaltaisia. V&litdn sopeutuja -tyyppié
edustava haastateltava kertoi perehdytyksen olleen esimiehen kanssa kéyty keskustelu,
jossa yhtena osa-alueena sivuttiin tarkeimpié ulkoisia toimijoita. Tilannetta ei kuvattu
erityisen jarjestelmalliseksi vaan kahden asian tuntevan ammattilaisen keskusteluksi.
Aivan kuten toista tyyppid edustavien haastateltavien kohdalla, my6s vélittomén
toimijan mukaan esimiehen persoonalla oli selked merkitys perehdytykselle.
Seuraavassa esimerkissé haastateltavalta on kysytty, ettd millaisia tietoja hanelld oli
organisaation ulkoisista kiinalaisista toimijoista ennen tapaamiseen menoa. Esimerkki

havainnollistaa osuvasti esimiehen roolia:

Ei oikeastaan niin paljoa, silla [esimiehen nimi] ei ole tyypiltddn sellainen joka kertoisi tdméan
tyyppisista asioista, hdn on hyvin asiakeskeinen, joten myos perehdytyksessd han painotti niit4
asioita. H3

Kuten esimerkki kuvaa hyvin, perehdytyksessd ei kayty ldpi suhdetason asioita.
Haastateltava ei myoskaan kaivannut sellaista, silla hdan omasi jo valmiiksi tietoja
kyseisista ulkoisista toimijoista seka yleisesti kiinalaisista. Seuraava esimerkki kuvaa

osuvasti hanen kasityksiaan aiheesta:

Ma en itsekddn sitd [suhdetason tietoja osana perehdytystd] kaivannut, silld ndmé ihmiset olivat
hamarasti tuttuja tastd ympéristoisté ja keskusteluista aikasemmin. Ja kun mé kuitenkin kiinalaiset
kiinalaisina tiedan. Olen tehnyt heiddn kanssaan aikaisemmin bisnestd, joten se ei ollut sellanen,
ettd mulle olis tarttenut hirveesti selittad, ettd millaisia kiinalaiset on, kuinka ne reagoi, ja kuinka
ne tekee, ja mitka asiat on térkeita niille. H3

Vaélitdn sopeutuja -tyypin haastateltava eroaa kahdesta aikaisemmasta tyypistéd selkeim-
min siksi, ettd han on tydskennellyt organisaation siséll& jo aikaisemmin. Usean vuoden
tyoskentely organisaatiossa on kasvattanut hénen tietopohjaansa. Tdman voidaan katsoa

vahentdavén perehdytystarvetta.

Tapaamisten osalta valiton sopeutuja -tyypin haastateltavan kasitykset ja kokemukset
ovat yhtalaisia ensimmadisen tyypin toimijoiden kanssa. Toimija vastaanotti tietoa
esimiehen lisdksi oman organisaation kiinalaisilta toimijoilta. Tapaamispaikkana toimi

paédosin oman tai ulkoisen toimijan organisaation toimisto ja joskus ravintola. Vaikka
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kolmatta tyyppiad edustavalla haastateltavalla oli kattava tuntemus Kiinasta, erosi han
kielitaitonsa osalta selkeésti toisen tyypin toimijoista. Tasta syystd oman organisaation
kiinalaistoimija oli usein mukana tapaamisissa. Esittelyn osalta haastateltavan kasitykset
poikkeavat hdnen kohdallaan kaytetystd toimintatavasta. Haastateltavan mukaan
kasvokkainen esittely on keskeisessé roolissa sosiaalisen pddoman siirtdmisessa. Hanté

ei kuitenkaan oltu kiireen vuoksi esitelty kasvotusten organisaation ulkoiselle toimijalle.

Haastateltavan kasitykset keskusteluiden tehtdvd- ja suhdetasosta vastasivat selvasti
ensimmadisen tyypin haastateltavien kasityksid. Toimijan mukaan tehtavataso oli
etusijalla, mutta luonnollisesti suhdetason vuorovaikutusta esiintyy. Seuraava

kommentti havainnollistaa tehtdva- ja suhdetason roolia:

Bisnes on aina se ykkdsasia. — Mutta joo tapaamiset eivét voi olla pelkéstaan bisnestd, sehén olisi
ankeata. Aina on muitakin keskustelunaiheita. Ensimmadisen kerran kun tapaat ihmisen, sillon kun
itse tapasin, niin sillon keskustellaan tyyliin kiinalaisesta ruuasta: onpa hyvéé ruokaa, ai talla
alueella on téllaista ruokaa, onpa kiinnostavaa. Aiheita jotka on helppo ottaa siité tilanteest esille.
Sitd mukaan kun oppii tuntemaan ihmistd ja tuntemaan, mistd ihmiset on kiinnostuneita, niin
seuraavilla tapaamisella ja nyt, kun ma olen tavannut heitd useita kertoja, niin voi iskeéd kiinni
johonkin tiettyyn teemaan. H3

Tapaamisten myota haastateltava koki, ettd keskustelunaiheet syvenivit ja toimijoiden
vélille muodostui luottamus. Seuraavassa esimerkissa han kuvaa sitd, miten keskustelut

syvenivat tapaamisten myota.

He uskaltaa vahan luottaa, ettd makin saatan jopa ymmartad, mitd he sanoo, ja mina taas uskallan
luottaa, ettd he ehk& tajuavat, mitd yritdn sanoa. Siindkin se tutustuminen lisad sitd keskustelun
syvyytté tai laajuutta. H3

Valiton sopeutuja -tyypin haastateltavan mukaan pitk&aikaiset ulkoiset suhteet ovat
erityisesti hanen alallaan adrimmadisen tarkeitd. Vaikka haastateltavan toimialaa ei ole
tdssda tutkimusraportissa paljastettu, antaa hdnen ndkemyksensa Vviitteitd, ettd

toimialakohtaisia eroavaisuuksia loytyy.

Ulkoisia toimijoita koskevia tietoja haastateltava kertoi kirjaavansa matkaraportteihin.
Hénen voidaan siis katsoa kirjanneen selvésti enemman tietoja ylos kuin esimerkiksi

toiseen typpiin kuuluvat haastateltavat. Osittain tdmé&n voidaan katsoa johtuvan



tapaamistiheydestd, joka toisen tyypin toimijoilla oli paljon nopeampi. Kolmatta tyyppia
edustava haastateltava ei kirjannut suhdetason asioita ylds, kuten eivat myodsk&aan
ensimmaisen tai toisen tyypin edustajat tehneet. Seuraavassa esimerkissa haastateltavan

vastaus suhdetason asioiden kirjaamisesta:

Ei, min& en kirjaa sellaisia asioita, ett4 tdmé henkilo pitd4 teestd ja kannattaa keskustella teesta.
Talldiset asiat tydtoverini yleensé tietdvat, koska olen keskustellut heidén kanssaan. H3

Haastateltavan vastaus mukailee erityisesti toiseen tyyppiin kuuluvien haastateltavien
nakemystd. Valiton sopeutuja -tyypin haastateltava ei pidd suhdetason tiedon

Kirjaamista tarkeéna.

Haastateltava nédkee sosiaalisen paddoman siirtdimisen mahdollisena, mutta ei taysin
yksinkertaisena asiana. Omalta kohdaltaan han arvioi, ettd vuorovaikutussuhteet eivat
olleet alkuvaiheessa yhtd vahvoja, mutta ajan my6td ne rakentuivat vahvoiksi.
Seuraavassa samalta haastateltavalta kaksi pohtivaa kommenttia siitd, miten han pyrkisi

siirtaméaan sosiaalista padomaa seuraajalleen:

Mun seuraajan kohdalla ei varmaankaan ensitapaamisessa olisi yhtd vahvoja, mutta jos hén on
fiksu ihminen, niin ne [vuorovaikutussuhteet] on rakennettavissa vahvoiksi. Sen luottamuksen ja
suhteen rakentaminen vaatii aina aikaa. Vaikka kuinka olisit luovuttamassa sitd [ulkoista
vuorovaikutussuhdetta], niin se ei tapahdu heti. Se on vaan fakta. Se vaatii tietyn aikaa. VVahén
aikaa koetella, et mink&lainen tyyppi taa oikein on. Joskus se tapahtuu nopeemmin, joskus synkkaa
nopeemmin, joskus se vie enemman aikaa. H3

Sehdn on vield helppoa luovuttaa se jokapdivéinen, koska kyllahdn nyt jokainen rahan péélle
ymmartad. Eihdn ne sitd bisnestd halua menettdd. Mutta sen ikdan kuin, et otetaan se yks ekstra

askel johonkin suuntaan, et tehdaan sellaista ylimaaraista, niin sen rakentaminen kestda vahan
kauemmin. H3

Haastateltava kokee ensimmadisen ja toisen tyypin edustajien tavoin Kkyenneensa

rakentamaan vahvat henkilokohtaiset suhteet térkeisiin ulkoisiin toimijoihin.

Kokematon kavija

Neljatta tyyppié edustavalla haastateltavalla oli hyvin véhén kokemusta kansainvélisesté

liike-elaméasta. Hanelld ei kuitenkaan ollut minkaanlaista kokemusta Kiinasta ennen
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tehtdavansa aloittamista. Seuraava kommentti havainnollistaa haastateltavan tilannetta

tyon alkaessa:

Jos siitd miettii jotain valmistautumista tai kulttuuria, niin vahan niin kuin soitellen sotaan, etta ei
siind mitaan sellaista [itseopiskelua tai koulutusta] kayty lapi. H4

H&n ei myoskaan pyrkinyt itseopiskelulla kehittdm&&n osaamistaan ennen l&ht6a tai
tyotehtavien alkuvaiheessa. Téhén saattoi osaltaan vaikuttaa se, ettd haastateltava tiesi
alustavasti olevansa Kiinassa vain tietyn ajanjakson. Han ei tietoisesti pyrkinyt

tutustumaan kiinalaiseen kulttuuriin.

Haastateltavan kasitysten mukaan hanelle ei jarjestetty perehdytysta. Kuitenkin tehtavén
alkuvaiheeseen sijoittuu viikon ajanjakso, jonka aikana uusi tyontekija ja hanen
edeltgjansa hoitivat tehtdvad yhdessd. Kaytannossa tdma tarkoitti viikon aikana tehtya
tiivistd yhteistyota ja sen aikana kéytyja keskusteluja. Viikon kestéanyt toiminta ei
pohjautunut viralliseen perehdytysohjelmaan, eika Kirjallisia materiaaleja ollut kaytossa.
Haastateltavan kasitysten mukaan perehdytysmateriaalista olisi ollut tehtévén
aloittamisen kannalta hyotyd. Han myds koki, ettd perehdyttdjanéd toimineen edeltgjén
vahdisellda kokemuksella tyotehtavéastd ja Kiinasta oli negatiivinen vaikutus

perehdytyksen kattavuuteen.

Kokematon kévija -tyyppia edustavan haastateltavan viikon yhteistyjakso oli yhta
pitk& kuin kolmatta tyyppid edustavilla toimijoilla. Haastateltava kuitenkin koki ajan
riittdmattomaksi. Han olisi itse tuplannut ajan viikosta kahteen viikkoon. Syyksi tdhan
han nimeéé sen, ettd informaatiota ja opittavaa oli viikon aikana paljon. Haastateltavan
mukaan viikko on todella lyhyt aika, kun kaikki on uutta, paikka, ympéristo, kaikki”
[H4]. Kokematon kavija -tyyppid edustavaa toimijaa voidaan kuvata hitaaksi
sopeutujaksi. Sopeutumista hidastivat lyhyt perehdytys, itseopiskelun vahyys ja

kokemuksen puute.

Haastateltava kertoi vastaanottaneensa ulkoisia toimijoita koskevia tietoja edeltgjan
kanssa kaydyissa keskusteluissa. Keskusteluiden sisalté koski usein yleisesti kiinalaisia
toimijoita tai yksityisemmin esimerkiksi eri henkildiden osaamisalueita. Haastateltava
kuvaa seuraavassa esimerkissa tyypillista tilannetta, jossa hén vastaanotti tietoja

edeltgjaltaan.



Aina kun kaveri [ulkoinen kiinalainen toimija] kavi siind toimistolla pydrahtaan, niin vaihdettiin
muutama sana. Yleensa tuli semmonen esille, ettd tuo on hyva tyyppi, ja kuka ei oo niin hyvé
tyyppi. — T4 kaveri ei oo hyvé tyyppi sen takia, ettd ei saa mitdén aikaseksi. Eli se ei vaan niinku
osaa. Etteikd se oo siité kiinni, ettei se halua vaan se ei niinku osaa, etta eti k&siis joku timmdnen
kaveri. Vaikka td4 kaveri tassé saa jotain tapahtuu. Tai oo tan kaverin kans tarkkana, et se on
pelimies. H4

Tamankaltaiset tiedot ulkoisista toimijoista haastateltava koki riittaviksi. Seuraavassa

esimerkissé haastateltava kuvaa tietojen riittavyytta:

Mun mielesta ihan riittdvia luonnehdintoja siind mielessa, ja sen nopeesti kyll& siind itsekin nakee,
etta minkalainen kukakin on siina aktiivisessa yhteistyossa. H4

Neljattd tyyppid edustavan haastateltavan edeltdjd esitteli hdnet kasvotusten
suurimmalle osalle tyohén kuuluvista ulkoisista toimijoista. Ensitapaamiset tapahtuivat
padosin toimistossa ja tehtaalla, mutta sen jalkeen toimijat tapasivat myds vapaa-ajalla.
Héanen tapauksessaan ensimmaisen viikon jalkeen jarjestettiin  teatraalinen
laksidistilaisuus, jossa tyOtehtdva vaihdettiin lahtevalta tyontekijaltd tulevalle
tyontekijalle. Nain edeltdjan asema ja rooli pyrittiin siirtdmaan mahdollisimman hyvin

haastateltavalle.

Neljattd tyyppid edustavan haastateltavan kokemusten mukaan vuorovaikutus
kiinalaisten kanssa on vaikeaa. H&n muodosti vapaa-ajalla ystavyyssuhteita kiinalaisten
ulkoisten toimijoiden kanssa. Ystavyyssuhteet eivét kuitenkaan nakyneet tyopaikalla
esimerkiksi luottamuksen tai vastavuoroisuuden muodossa. Erityisen haastavaksi
haastateltava koki luottamussuhteen rakentamisen. Hénen ké&sityksensd mukaan
kiinalaisiin ei yleiselld tasolla kannata luottaa. Epé&luottamus kohdistui enemman
kiinalaisiin organisaatioihin ja yleiseen toimintaan kuin yksildihin. Téssd haastateltavan

kuvaus yleisiin toimintatapoihin kohdistuvasta epaluottamuksesta:

Kun tietdd mitéd se [vuorovaikutus kiinalaisten kanssa] on, niin ei voi mitenkaén ruveta liputtaan, et
olipa se hienoo. Mut sillee niin kuin yksil6ita oli hyvia tyyppejd, mut kokonaisuus on taas asia
erikseen. H4
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Hén ei kasittanyt vastavuoroisuutta merkitykselliseksi ilmitksi toimittaessa kiinalaisten
kanssa. Haastateltava painotti alaisten ja yhteistydkumppaneiden valvontaa. Heidan
kasitystensd mukaan kiinalaisten kanssa sovitut asiat tulee aina k&yda tarkistamassa,

jotta voi olla varma, etta ne tulevat hoidetuksi.

Neljatta typpid edustava haastateltava kuvasi ulkoisia toimijoita yleisesti “kiinalaisina”.
Osassa hanen kokemuksistaan ilmeni “me suomalaiset vastaan ne kiinalaiset”-tyylista
vastakkainasettelua. Tama poikkeaa selvasti muiden tyyppien haastateltavien
kokemuksista. Kokematon kavija -tyypin edustaja kertoi, ettei han lahtisi rakentamaan
uutta liiketoimintaa kiinaan. Syyksi han nosti vaikean toimintaympériston ja
mahdolliset laatuongelmat. Voidaan siis tiivistdd, ettd haastateltavan yleiskuva

vuorovaikutuksesta kiinalaisten kanssa oli muihin verrattuna melko negatiivinen.

Kaikesta huolimatta haastateltava koki, ettd sosiaalisen pddoman siirtdminen edeltdjalta
hanelle itselleen onnistui hyvin. Seuraavissa kommentissa han kuvaa hénen kohdallaan

tapahtuneen sosiaalisen padoman siirtdmisen sujumista:

Kylla se onnistui, jos ndin voi sanoa. Mun mielestd kuitenkin oli ittell& edellytykset hoitaa ne
hommat, ettd siitdhan se enemmaén oli kiinni. Tietysti piti alusta asti olla selkedtd, ettd t4a kaveri
nyt vastaa ndista ja te keskustelette hanen kanssaan. H4

Haastateltavan kasitysten ja kokemusten mukaan myds omalla ammattitaidolla ja
selkeélld roolituksella on merkitystd sosiaalisen padoman siirtdmisessa. Kolmen
ensimmadisen tyypin haastateltavien tavoin kokematon kavija -tyyppid edustava
haastateltava koki ulkoiset vuorovaikutussuhteet merkityksellisiksi. Niiden tarkka
merkitys kuitenkin poikkesi selvésti aikaisemmista. Seuraavassa haastateltava kuvaa

vahvojen vuorovaikutussuhteiden merkitystéa Kiinassa:

Se toimintahan perustui siihen, ettd sulla oli suhteita siella [Kiinassa]. H4

Ne suhteet ehkd helpottaa, et s tieddt kenen kanssa kannattaa jutella, ja miten ja kuinka monta
kertaa sun tarvii jutella. H4



Tydorientaatiotyyppien tiivistys

Seuraava taulukko (ks. taulukko 2 seuraavalla sivulla) kokoaa yhteen tydorientaatio-
tyyppien keskeisimman sisallon. Tyyppien jarjestys vastaa aikaisempaa jarjestysté.
Taulukko auttaa hahmottamaan kunkin tyypin tunnuspiirteita sek& helpottaa tyyppien

vertailua.
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TAULUKKO 2 Tyoorientaatiotyypit ja sosiaalisen padoman muodostuminen

Ensimmadinen Toinen tyyppi: Kolmas tyyppi: Neljas tyyppi:
tyyppi: Innokas Itsendinen Vélitdn sopeutuja | Kokematon
oppija ymmartaja kavija
Toimintaymparistdd | Kansainvalista Pitka kokemus Siirtyminen Ei kansainvalista
koskeva lahtétaso tyokokemusta, ei kiinalaisesta liike- | organisaation tyokokemusta,
Kiina-kokemusta. | elamastd, sujuva sisallg, kokemusta | ”soitellen
kiinan kielitaito. kiinalaisesta liike- | sotaan”.
elamasta,
ymmarrys kiinan
kielen alkeista.
Osaamisen Perehdytys- Viikon Perehdytys- Viikon
kehittdminen keskustelu, tietoja | tydskentelyjakso keskustelu, tietoja | yhteistydjakso
oman edellisen toimijan | oman edellisen

organisaation

kanssa,

organisaation

toimijan kanssa,

toimijoilta, kasvokkainen toimijalta. kasvokkainen
aktiivinen esittely ulkoisille esittely ulkoisille
itseopiskelu. toimijoille. toimijoille.
Sopeutumiskyky Keskiverto Erinomainen Erinomainen Hidas sopeutuja
(suluissa arvio sopeutuja sopeutuja sopeutuja (n. 3-6 viikkoa).
vaaditusta ajasta) (n. 2-4 viikkoa). (n. 1 viikko). (n. 1 viikko).
Tydskentelyn Muista melko Taysin itsendinen | Melko itsendinen Muista taysin
itsendisyys riippuvainen toimija. toimija. riippuvainen
toimija. toimija.
Vuorovaikutus- Avoimuus. Viestin Kulttuuri- Ohijeistus ja
tilanteessa mukauttaminen tuntemuksen valvonta.
tarkeda toiselle hyddyntaminen.

osapuolelle
sopivaksi (ika,
sukupuoli, tausta).

Suhteissa ilmenevia
positiivisia tekijoita

Luottamus, vasta-
VUOroisuus.

Luottamus, vasta-
vuoroisuus,
keskusteluiden
syventyminen,

Luottamus, vasta-
VUuoroisuus,
keskusteluiden
syventyminen.

Ei luottamusta
tai vasta-
vuoroisuutta.

guanxi.
Sosiaalisen Halvempi hinta, Asioiden Vakaa Ymmarrys
paaoman tuomia tiedonkulku, eteneminen, hintakehitys, ulkoisten
hyotyja toimitusvarmuus, ongelmien toimitusvarmuus, toimijoiden
ongelmien ratkaiseminen, laadun tasaisuus, osaamisesta.

ratkaiseminen.

tehokas toiminta.

ongelmien
ratkaiseminen.

Taulukko (taulukko 2) havainnollistaa, miten ensimmaisella ja neljannella tyypilla oli

alkuvaiheessa hyvin véhén Kiina-aiheista osaamista. Innokas oppija -tyyppié edustavat

haastateltavat kuitenkin pyrkivét kehittdmé&én osaamistaan aktiivisella itseopiskelulla,

mika lopulta nopeutti heidan sopeutumistaan. Sen sijaan kokematon kévija -tyyppié

edustava haastateltava sopeutui uuteen tehtévaansa hitaasti, eikd h&n kasvokkaisesta

esittelysta huolimatta kyennyt muodostamaan vahvoja vuorovaikutussuhteita. Taulukko




my0s osoittaa, miten erinomaisista lahtokohdista tydtehtdvansa aloittaneet itsendinen
ymmartdja -tyypin edustajat sopeutuivat tehtdvadn nopeasti ja kykenivat tehokkaasti
muodostamaan sosiaalista pddomaa. Heidan kohdallaan ulkoisten toimijoiden avulla
saatava hyoty oli erityisen kokonaisvaltaista, kun taas muut toimijat toimijat korostivat

enemman yksittéisia asioita.

Taulukon (taulukko 2 sivulla 76) loppuun on koottu vuorovaikutussuhteissa ilmenevia
positiivisia tekijoita ja sosiaalisen pddoman tuomia kaytannén hyotyja. Osaltaan ndiden
kahden sarakkeen sisaltdé kuvaa, miten onnistuneita kyseisen tyypin toimijat ovat olleet
sosiaalisen padoman siirtdmisessd. Taulukon tarkoitus ei kuitenkaan ole véittéa, ettd
esimerkiksi sopeutumisnopeuteen, itsendisyyteen tai vuorovaikutustaitoihin liittyvat
asiat takaisivat vahvan vuorovaikutussuhteen muodostumisen ja toisivat siten
organisaatiolle kaytannén hyotyja. Siind missé taulukko edesauttaa vertailua ja tyyppien
hahmottamista, se myds yksinkertaistaa moniulotteista ilmiétd. Suoraviivaisten
johtopaéatosten sijaan pyrkimyksena on vain todeta, millaiset tekijat ovat kyseisen tyypin

kohdalla osaltaan vaikuttaneet sosiaalisen pddoman muodostumiseen.
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5 PAATANTO

Tassa luvussa kootaan tutkielman keskeisimmat tulokset ja niista tehdyt johtopa&tokset.
Aluksi, peilaten tutkimuksen l&htékohtiin, tiivistetddn tutkimuskysymysten kannalta
olennaisimmat tulokset. Taman jélkeen keskitytddn pohtimaan tutkimuskysymysten
kannalta keskeisimpid kokonaisuuksia, jotka nousevat esiin tdman tutkielman pohjalta.
N&it4 ovat perehdytys, tiedon siirtdminen ja sosiaalisen pddoman ulottuvuudet. Tdman
tutkielman tuloksia vertaillaan teoriataustassa esitettyihin aikaisempiin tutkimus-
tuloksiin ja -teorioihin. Tamén jalkeen esitetddn mahdollisia kaytdnnon hyodyntamis-
mahdollisuuksia, joita taméan tutkielman avulla voidaan nostaa esiin. Tarkoituksena on
tarjota organisaatioille ja yksildille tietoa ja tydkaluja, joista olisi hyotyd heidan omassa

tyossaan. Lopuksi esitetddn mahdollisia jatkotutkimuskysymyksié.

5.1 Johtopéaatokset

Taman tutkielman lahtokohtana olivat aikaisemmat tutkimustulokset, joiden mukaan
vuorovaikutussuhteet Kiinassa ovat hyvin henkilokohtaisia (Kiong & Kee 1998).
Aikaisempien tutkimustulosten perusteella on myds havaittu, ettd henkilévaihdokset
vahentévat organisaation sosiaalista padomaa (Hausknecht & Holwerda 2012). Néiden
tulosten perusteella voitiin olettaa, ettd henkildsidonnaisissa interpersonaalisissa
vuorovaikutussuhteissa muodostuneen sosiaalisen padoman siirtdmiseen liittyisi

haasteita, kun toimitaan Kiinassa.

Taman tyon tulokset tukevat néitd kahta tausta oletusta. Haastateltavien mukaan Kiinan
lilke-elamdssd muodostetut vuorovaikutussuhteet ovat henkilokohtaisia. Henkil6-
kohtaisten suhteiden merkityksen Kiinan liike-eldmalle on arvioitu véhenevadn maan
modernisoitumisen myotéd (Kumar & Worm 2003). Tamén tutkielman tulosten mukaan
néin ei ainakaan vield ole tapahtunut. Tdméan tyon tulokset myos tukevat vaitettd, etta
henkilovaihdokset véhentavéat organisaation sosiaalista p&&domaa. Haastateltavien

mukaan l&htevat tyontekijat veivat osan kontakteista mukanaan. Toisaalta osassa



tapauksista uusi tyontekija omasi jo ennestddn uuden tyon kannalta merkityksellista

sosiaalista padomaa.

Tutkimus keskittyi kolmeen tutkimuskysymykseen. Ensimmaéinen tutkimuskysymys
kasitteli haastateltavan kokemuksia organisaatiosta l&hteneen tyontekijan ulkoisessa
vuorovaikutussuhteessa muodostuneen sosiaalisen padoman siirtdmista itselleen.
Haastateltavien kokemuksia perehdytyksestd, tiedon siirtdmisestd ja vuorovaikutus-
suhteesta peilataan seuraavissa kappaleissa teoriaosiossa esitettyihin aikaisempiin
tutkimustuloksiin ja malleihin. Kootusti voidaan sanoa, ettd haastateltavien kokemukset

sosiaalisen pdédoman siirtamisesta ovat positiivisia.

Sen sijaan prosessin eri vaiheet sisélsivat haastateltavien kokemusten mukaan heidan
kohdallaan lukuisia puutteita. Esimerkiksi kasvokkainen esittely ulkoisille toimijoille
jatettiin tekematta tai perehdytys oli suunnittelematon eiké se sisaltanyt minkaanlaisia
kirjallisia materiaaleja. Onkin mielenkiintoista, ettd haastavana n&hdyn prosessin
keskinkertainen toteutus johti jokaisen haastateltavan kohdalla positiiviseen
lopputulokseen. Tatd tutkimustulosta voidaan pyrkia selittdmé&éan ihmisen ennakko-
kasityksilla ja niiden ylittymiselld. Yksilon kokemukset muodostuvat kokonaisuudesta,
jossa suuressa roolissa ovat asioille annetut ennakkokasitykset sekd naiden késitysten ja
odotusten ylittyminen tai alittuminen. T&ssd tapauksessa siis voidaan olettaa, ettd
haastateltavilla on ollut ennakkokaésityksia tydskentelystda Kiinassa. Henkilokohtaisen
tason positiiviset kokemukset kertovat siitd, ettd odotukset eivat ainakaan ole alittuneet.
Toisaalta positiivisten kokemusten taustalla voi myds olla esimerkiksi tyytyvaisyys
omaan toimintaan. Kyse on siis ihmisen kognitiivisesta prosessoinnista, joka kytkeytyy
kasityksin, odotuksiin, kokemuksiin ja tulkintoihin. Taman tutkimuksen tulosten
perusteella on kuitenkin vaikea arvioida sitd, miten onnistunutta sosiaalisen padoman
siirtdminen on ollut. Oleellista ja kiinnostavaa on se, ettd kokemukset ovat jérjestaan

positiivisia.

Toinen tutkimuskysymys keskittyi tyontekija kasityksiin organisaatiosta |&hteneen
tyontekijan ulkoisessa vuorovaikutussuhteessa muodostuneen sosiaalisen p&&oman
siirtamisesta uudelle tyontekijélle. Tarkoituksena oli etsia vastauksia siihen, millaisia
késityksid haastateltavilla ylipdataan oli tapaamisista ulkoisten toimijoiden kanssa ja
heiddn kanssaan muodostettavan vuorovaikutussuhteen kehityksestd. Haluttiin myos

tutkia, millaiset tekijat mahdollisesti vaikuttavat sosiaalisen padoman siirtdmiseen, ja
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millaisia haasteita prosessi sisdltdd. Vastauksista nousi esiin monia prosessin
onnistumisen kannalta keskeisida vaiheita, kuten perehdytys, tiedonhallinta ja
luottamuksen rakentaminen. Naihin vaiheisiin ja niiden yksityiskohtiin keskitytaan
tarkemmin seuraavissa kappaleissa. Yleisella tasolla haastateltavat kasittivét sosiaalisen
padoman siirtdmisen haastavaksi prosessiksi. Tassa palaamme edellisessa kappaleessa
esitettyyn pohdintaan haastavan ja keskinkertaisesti toteutetun prosessin onnistumisesta.
Havainto korostuu nimenomaan vertailtaessa haastateltavien kasityksia ja kokemuksia.
Teoriatausta tukee selkedsti haastateltavien kasityksia sosiaalisen pddoman siirtdmisen

haastavuudesta.

Kolmas tutkimuskysymys keskittyi haastateltavien kasityksiin ja kokemuksiin
sosiaalisen padoman siirtdmiseen liittyvistd kulttuurienvalisen viestinndn haasteista.
Né&itd haasteita kasitellddn osana seuraavia kappaleita, silld tulosten perusteella ne
limittyvat tiiviisti kaikkiin prosessin vaiheisiin. VVoidaan kuitenkin tiivistetysti sanoa,
ettd kulttuurienvalisen viestinnan tekijoilla on merkittdva rooli sosiaalisen pdaoman
siirtamisessa. Haastateltavien kasitykset ja kokemukset kultturienvalisen viestinndn
tekijoista ovat hyvin kaytannollisia.

Kéytdnnon tasolla sosiaalisen p&&doman siirtdmiselle haasteita aiheuttavat erityisesti
uuden tyontekijan kulttuuriosaamisen ja kielitaidon puute sekd vuorovaikutussuhteiden
henkilokohtaisuus. Haasteita pystytdaan ratkaisemaan esimerkiksi koulutuksella seké
kattavalla perehdytykselld, jonka tarkeimpid vaiheita on uuden tyodntekijan ja ulkoisen

toimijan perusteellinen esittely. Keskeisend haasteena kuitenkin nahdaan resurssipula.

Perehdyttaminen

Uuden tyontekijan aikaisempi osaaminen ja kokemukset, halukkuus tiedonhakuun seka
organisaation perehdytyskaytanteet liittyvat haastateltavien kommenttien mukaan
selkedsti toisiinsa. Tastd syystd niitd on mielekdstd késitellda yhdessd. Sosiaalisen
pddoman siirtdiminen alkaa valittomaéasti perehdytyksestd. Vastaajien késitykset
perehdyttdmisestd olivat yhtenevdiset aikaisempia tutkimustulosten kanssa. Yritysten
perehdytyskayténteet vaihtelivat runsaasti ja saivat eri organisaatioissa erilaisia
merkityksid. Haastateltavat nostivat keskustelun esimiehen tai perehdyttdjan kanssa

yhdeksi tarkeimmistd tavoista saada tietoa. Tama on my6s aikaisempien



tutkimustulosten perusteella tyypillinen tapa saada ja hankkia tietoa (ks. Bauer &
Erdogan 2010). Vaikutti myos siltd, ettd aikaisesmmalla kokemuksella ja osaamisella oli
vaikutusta siihen, millainen perehdytysprosessi sopii uudelle toimijalle. Tama tukee

Osterbergin (2009) nakemyksia perehtyjan taustan vaikutuksesta prosessiin.

Bauerin ja Erdoganin (2010) aikaisempien tutkimustulosten mukaan tiedonhaku on
tarked tekija toimijan perehdyttamisprosessissa. Taman tutkielman tulokset tukevat tata
havaintoa. Innokas tiedonhakija -tyypin onnistumista vahvojen vuorovaikutussuhteiden
rakentamisessa voidaan selittda aktiivisella tiedonhaulla. Erityisesti ne toimijat, joiden

aikaisempi osaaminen on véhaistd, vaikuttavat hyotyvan suuresti itseopiskelusta.

Myds palautteen etsimiselld on havaittu aikaisemmissa tutkimuksissa olevan vaikutusta
perehdytyksen onnistumiseen. Tydyhteisoltd saatavan palautteen on havaittu
hyodyttavan erityisesti tilanteissa, jossa selkeat perehdyttamiskayténteet ovat puuttuneet.
(Gruman, Saks & Zweig 2006.) Taman tyo6n tulosten perusteella Kiinassa
tyoskentelevien suomalaisten saattaa olla haastava hakea palautetta oman organisaation
muilta tyontekijoilta. Haastateltavien tydnkuvat olivat itsendisid, suurin o0sa
ty6tovereista oli kiinalaisia alaisia ja oma edeltdja ei enda tydskennellyt Kiinassa.
Voidaan siis tulkita, ettd suomalaiskollegoiden vé&hdinen madra korostaa
organisaatiotason perehdyttdmiskaytanteiden merkitystd. Kupiaksen ja Peltolan (2009)
mukaan perehdyttdaminen on lahtdkohtaisesti prosessi, johon tulisi sisallyttdd useampia
toimijoita. Tamén tutkielman tulosten perusteella perehdyttdminen jaa liian harvojen

ihmisten varaan.

Aikaisempien tutkimusten mukaan proaktiiviset organisaatiot sopivat tyypillisesti
tapaamisen, johon osallistuvat esimerkiksi uusi toimija, oman organisaation esimies ja
organisaation ulkoinen toimija. Tamén tydn tulosten perusteella voidaan arvioida, etta
tdma olisi ideaali kaytantd. Haastateltavien mukaan lahtevan tydntekijan tulisi esitella
korvaajansa tarkeimmille yhteistyOkumppaneille. Tulosten perusteella vaikuttaisi
kuitenkin siltd, ettd néin ei aina tehd&d. Aikaisempi tutkimus nostaa esiin ulkoisten
toimijoiden roolin jo perehdytysvaiheessa. Perehtyjan ja ulkoisen toimijan vélisen
vuorovaikutuksen katsotaan mahdollistavan yhteisymmaérryksen muodostuminen ja
toisen osapuolen viestintapojen oppiminen. (Bauer 2010.) Taéman tutkielman tulosten

perusteella voidaan sanoa, etta ulkoiset toimijat eivat osallistuneet perehdytysprosessiin.
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Sosiaalisen pddoman siirtdmisen kannalta olisi tarkead, ettd lahtevé ja tullut tyontekijé
viettaisivat riittdvasti aikaa yhdessd. Tyypillisesti lahtevan ja tulevan tydntekijan
yhdessé viettdma aika on yksi viikko. Osa haastateltavista koki viikon riittdmattomaksi
ajaksi. Erityisesti ilman aikaisempaa Kiina-kokemusta tulevat tyontekijat kokevat

viikon liian lyhyeksi ajaksi.

Tiedonhallinta

Tiedon siirtdminen madriteltiin teoriataustassa toiminnoiksi, ohjelmiksi tai systeemeiksi,
jotka on suunniteltu tiedon ja osaamisen siirtdmiseen ja jakamiseen (Lochhead &
Stephens 2004). Haastateltavien kokemukset tiedon siirtdmisen suunnitelmallisuudesta
vaihtelivat suuresti. Haastateltavien késitysten ja kokemusten perusteella vaikutti silta,
etta tiedonhallinta ei ollut jarjestelmallista tai kokonaisvaltaista. Sosiaalisen padoman
siirtdmisen kannalta keskeisin paikka tiedon vastaanottamiselle oli esimiehen tai
edeltdjan kanssa kéayty perehdytyskeskustelu. Toki ulkoisista toimijoista keskusteltiin
vahitellen my6s muissa tilanteissa. Kokemukset perehdytyskeskustelusta olivat
paasaantoisesti positiivisia. Haastateltavat kasittivat sen toimivaksi tavaksi siirtaa tietoa,
vaikka tietoa ei pyrittykadn siirtdmaan jarjestelméllisesti tai systemaattisesti. VVoidaan
kuitenkin pohtia, jaadké keskustelun vapaamuotoisuudesta johtuen osa tiedosta

jakamassa.

Haastattelujen mukaan kirjallisesti siirretyt tiedot koskivat pelkastaan tehtavétason
asioita, kuten aikaisempia projekteja tai sopimuksia. Haastateltavien késitysten mukaan
suhdetason asioita ei kirjattu yl6s. Osa haastateltavista olisi kuitenkin toivonut, etta
tehtdvan alkuvaiheessa kirjattua tietoa olisi saatavilla. Teoriataustaa peilaten on
erityisen kiinnostavaa, ettd mitddn suhdetason asioita ei Kirjattu ylos. Kirjattavia
suhdetason tietoja voisivat olla seké tiedot toimijan henkilokohtaisesta taustasta etta
tiedot toimijalle tyypillisestd vuorovaikutuksesta. Sosiaaliseen p&iomaan liittyvén
teoriataustan mukaan juuri suhdetason tekijat ovat tarkeitd, kun pyritddn rakentamaan ja
yllapitdmé&an sosiaalista pddomaa (Hazleton & Kennan 2000). VVoidaan siis tiivistaa, etta
sosiaalisen padoman siirtdmiseen liittyvié tietoja vastaanotetaan ainoastaan suullisesti,

jolloin toiminta ei ole suunniteltua tai jarjestelmallista.

Tiedon siirtdmisen yhteydessé tulee huomioida myds hiljainen tieto. Aikaisempien
tutkimusten mukaan sosiaaliseen padomaan kytkeytyva hiljainen tieto liittyy erityisesti



tietoihin verkostorakenteista (Steier 2010). Talla voidaan tarkoittaa esimerkiksi tietoa
siit4, ettd kehen toimijaan kannattaa olla yhteydessa jossain tietyssa tilanteessa tai ettd
kuka oman organisaation Yyhteistyokumppaneista tuntee jonkun vaikutusvaltaisen
kolmannen osapuolen. Vaikuttaisikin siltd, ettd kollegoiden merkitys korostui
henkildvaihdostilanteissa. Hiljaisen tiedon koettiin vahitellen siirtyvan Kkollegoilta
uusille tyontekijoille. Suomalaisten toimiessa Kiinassa ulkoisista toimijoista vastaavia
henkiloitd oli véhan; usein yhdestd kolmeen henkil6d. Voidaankin siis tulkita, ettd
esimerkiksi kaksi lyhyen aikavélin sisalla tapahtunutta henkilévaihdosta voisivat

heikentad organisaation toimintakykya selkeasti.

Singley ja Anderson (1989) méérittelivat tiedon siirtdamisen ymmarrykseksi siitd, miten
jossain muualla hankittu tieto patee tai ei pade jossain toisessa tilanteessa. T&ma on
oleellista erityisesti ensimmadistd kertaa Kiinaan tulevien tyontekijoiden kohdalla.
Tiedonhankinnan lisaksi voitaisiin keskittyd aikaisempien tietojen soveltamiseen
uudessa ymparistossa. Tama vaatisi kuitenkin sitd, ettd perehdytyksessd pohditaan

tarkasti uuden tyontekijén aikaisempaa osaamista ja kokemuksia.

Sosiaalisen padoman ulottuvuudet

Teoriataustassa sosiaalista pagdomaa kuvattiin Hazletonin ja Kennanin (2000) jaottelun
avulla. Sen avulla sosiaalinen pd&doma jaettiin kolmeen ulottuvuuteen: rakenne, sisélto ja
suhde. Seuraavaksi tarkastelen tutkielman tuloksia néiden kolmen ulottuvuuden
nakokulmasta. Tuloksissa selkedsti korostui suhteen merkitys. Kasittelen ensin
rakenteen ja sisallon kannalta keskeisimmaét tekijat, mink& jalkeen siirryn suhdetta

koskeviin asioihin.

Rakenne ja sisalto. Tamén tyon tulokset osoittavat, ettd rakenteen osalta etenkin
suosituksilla on merkitystd sosiaalisen pddoman siirtdmiseen. Haastateltavat kertoivat,
ettd oman organisaation toimijoilta saadut suositukset olivat tarkedssd roolissa
etsittdessd  sopivia  henkilGitd  erilaisiin  projekteihin  ja  heiddn  kanssaan
vuorovaikutussuhteita muodostettaessa. Myds muiden suomalaisorganisaatioiden kautta
saadut suositukset koettiin arvokkaiksi. Erdan kuvauksen mukaan haastateltavan yritys
oli ’paidssyt markkinoille” toisen suomalaisorganisaation verkostojen kautta. Toisen
yrityksen henkilo oli siis luonut vahvan vuorovaikutussuhteen kiinalaisen toimijan

kanssa, jota esittelyn kautta myos haastateltava paasi hyodyntdmaan.
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Haastateltavat valitsivat viestintdkanavan usein sen perusteella, miten tarkeéd henkil6 oli
organisaation kannalta kyseessa. Tarkeimpia ulkoisia toimijoita pyrittiin tapaamaan
kasvotusten, mutta muiden kohdalla saatettiin tyytya séhkopostiviestin lahettamiseen.

Sisallon osalta Hazleton ja Kennan (2000) vertailevat suhde- ja tehtdvatason tekijoiden
kytkeytymistd sosiaaliseen p&iomaan. Heiddn mukaan suhdetason vuorovaikutus
kytkeytyy enemmaén vuorovaikutuksen yllapitdmiseen ja muodostamiseen, kun taas
tehtdvatason vuorovaikutus liittyy enemmén sosiaalisen padoman hyodyntdmiseen.
Né&in ollen pyrittdessa siirtdmadn sosiaalista pddomaa, voidaan suhdetason tekijoiden
katsoa korostuvan. Haastateltavien kokemukset siitd, mitd kdytannossa tapahtuu, eivét
kuitenkaan vastaa tata teoreettista nakemysta. Tyypillisesti perehdytyksessé kasiteltavéat
ulkoisia toimijoita koskevat tekijat ovat hyvin asiakeskeisid. Td&m& toimintatapa on
selvéssé ristiriidassa aikaisempien tutkimusten kanssa, kun keskitytddn sosiaalisen
padoman siirtdmiseen. Tietenk&an suhde- ja tehtdvatason vuorovaikutusta ei voi erottaa
taysin toisistaan. Kuitenkin vuorovaikutussuhteen muodostumisen ja yll&pitdmisen

kannalta suhdetason vuorovaikutus nahdaén olevan oleellisessa asemassa.

Sama ilmi6 kytkeytyy myods tiedon Kkirjaamiseen. Haastateltavat eivét piténeet
suhdetason tekijoita niin tarkeind, etta niita olisi esimerkiksi kannattanut kirjata ylos
mihinkaén. Matkaraportit tai muistiot saattavat esimerkiksi siséltdd mainintoja
tehtdvakeskeisistd  keskustelunaiheista, mutta suhdetason asioita ei Kirjata.
Haastateltavat eivat mydskédan hahmottaneet millainen olisi jarkevat tapa jakaa tietoa

kirjallisesti.

Suhde. Té&ssa tyossa sosiaalinen pddoma on maéaritelty interpersonaalisiksi suhteiksi ja
resursseiksi, joita noihin suhteisiin sisaltyy. Tadma korostaa suhde-ulottuvuuden
merkitystd, silld Nahapietin ja Ghosalin (1998) mukaan Kkyseisestd ulottuvuutta
tarkastellessa keskitytddn yhteisten tapaamisten ja kokemusten my6ta muodostuneisiin
voimavaroihin. Suhteen kannalta oleellisia tekijoita ovat esimerkiksi luottamus, normit,

vastavuoroisuus ja identifioituminen (Hazleton & Kennan 2000).

Sosiaalisen padoman siirtdmisessd ja rakentamisessa luottamus koettiin hyvin
merkittavaksi tekijaksi. Luottamuksen rakentamisessa tai siirtdmisessd kasvokkaisella
esittelylld koettiin olevan suuri rooli. Toisaalta osassa tapauksista esiintyi annettua
luottamusta. Erds haastateltava kertoi, ettd johtuen hanen edustamastaan julkis-

organisaatiosta osa esittelyistd voidaan tehdd suoraan sahkopostitse. Aikaisempi



tutkimus nosti nimenomaan julkisorganisaatiot esiin tyypillisind esimerkkeina

instituutioon kohdistuvasta luottamuksesta (Luoma-Aho 2005a).

Nahapitin ja Ghosalin (1998) mukaan osa luottamuksesta on sitg, ettd toimija on valmis
osoittamaan heikkoutensa toiselle osapuolelle luottaen esimerkiksi osapuolen hyvéaan
tahtoon, osaamiseen tai luotettavuuteen. T&m& vastaa haastateltavan kertomaa
kokemusta, jossa suomalaistoimija oli tietyllda osoittanut heikkoutensa kertomalla
rehellisesti kustannusten noususta. Luotettava ulkoinen kiinalainen toimija oli t&ssé
tilanteessa joustanut hinnassa, mika oli vain entisestddn lisannyt toimijoiden valista

luottamusta.

Normien osalta selkeimpdnd nousee esiin vastavuoroisuus. Kiinan yhteydessa
vastavuoroisuudesta puhutaan yleensa erikseen, mutta vuorovaikutusilmiona kyseessa
on toimijoiden valinen normi. Haastateltavien késitysten ja kokemusten perusteella
vaikuttaa silt4, ettd suomalaistoimijat muodostavat vastavuoroisuuden tasot vaihtelevat
riippuen toimijan kieli- ja kulttuuriosaamisesta. Esimerkiksi ensimmaéistd kertaa
Kiinassa vieraileva toimija saattaa rakentaa vastavuoroisuutta, joka pohjautuu
talouseldaman yleisiin normeihin. Sen sijaan kiinalaista kulttuuria hyvin ymmartavén
toimijan on mahdollista muodostaa vastavuoroisuuden normi, joka muistuttaa tyypillista
kiinalaista guanxi-perinnettd. Vastavuoroisuudelle luodaan siis yhteisid merkityksia

toimijoiden vuorovaikutuksessa.

Haastateltavien késityksissd ja kokemuksissa nousi vahvasti esiin taloudellisten
intressien merkitys. Sen koettiin olevan keskeinen tekija pyrittdessa identifioitumaan
ulkoisen toimijan kanssa. Teoriataustan mukaan identifioituminen on térked tekija
luottamuksen rakentumisen kannalta. Luottamus taas mahdollistaa yhteisten normien,
kuten vastavuoroisuuden muodostumisen. Vastavuoroisuus taas entisestddn lisaa
toimijoiden vdlista luottamusta. Haastattelujen ja teoriataustan pohjalta voitaisiinkin
koota, ettd kyseessa on siis eraanlainen sykli, jonka yhteiset taloudelliset intressit ja sen
myota tapahtuva identifioituminen kdynnistavat.
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5.2 Kaytannon sovellusmahdollisuuksia

Tutkielman tulosten perusteella nousee esiin monia asioita, joita organisaatioiden ja
yksiloiden olisi mahdollista hyddyntda kaytdnndssa. Uusi tyontekija pystyy
edesauttamaan sosiaalisen pddoman siirtdmistd hyvalla henkilokohtaisella valmistau-
tumisella ja aktiivisella tiedonhaulla. Uutta tehtdvad aloittaessa ja ennen ulkoisen
toimijan tapaamista on tdrke&dd hankkia yleistietoa Kiinasta. Tdma voisi tarkoittaa
esimerkiksi kiinan kielen alkeitten opettelemista tai kiinalaiseen historiaan ja
kulttuuritaustaan tutustumista. Naiden tekijoiden voidaan katsoa edesauttavan yhteisten

merkitysten muodostumista.

Organisaatioiden tulisi suunnitella perehdytysohjelmansa siten, ettd uusi tyontekijé
ohjataan tarkoituksenmukaisen materiaalin pariin riittdvan aikaisin ennen tehtavan
aloittamista. Kiina-aiheista kirjallisuutta on paljon, joten asiaa tuntemattoman voi olla
vaikea loytaa tietoa tehokkaasti. Yksinkertaisimmillaan organisaatiot voisivat tarjota
listaa laadukkaista Kirjoista, internet-sivuista ja muista oleellisista materiaaleista.
Luetuista materiaaleista voitaisiin myos tehdd lyhyitd tiivistelmid, jotka jaettaisiin
yhteiseen kayttoon. Yleisen sisallon rinnalla voitaisiin kehittdd omaa materiaalia, joka
kasittelee tarkemmin omaa organisaatiota ja sen toimintaymparistod. Tama tarkoittaisi
esimerkiksi tietoja yleisesté taloustilanteesta, markkinoiden kehityksesté ja asiakkaiden
tilanteesta. Yksityiskohtaisemmat tiedot tulisi sovittaa uuden tyontekijédn tehtdvaan
sopivaksi. Olisi myos hyvd, ettd perehdyttajan kanssa olisi mahdollista keskustella
useampaan otteeseen, jotta ensimmadisten paivien aikana mieleen tulleista asioista

voitaisiin keskustella.

Suoran kiinalaiseen liike-eldmé&an ja kulttuuriin liittyvan osaamisen liséksi vaikuttaisi
siltd, ettd aikaisempi kokemus ja osaaminen yleisestd liike-elaméstd edesauttoivat
sosiaalisen padoman siirtamista. Voikin olla, ettd kokenut tyontekija osaa esimerkiksi
esittdd esimiehelle tai edeltdjalleen tasmallisia kysymyksid, jotka auttavat hénen
toimintaansa Kiinassa. Tuloksissa havaittu perehdytyskeskustelun suuri merkitys saattaa
siis heikentdd sosiaalisen padoman siirtamisistd erityisesti kokemattomampien
tyontekijoiden kohdalla. Tasté syysta organisaatioiden tulisi pyrkié siihen, ettd ainakin
0sa uuden tyontekijan perehdytyksestd on suunniteltua ja jarjestelmallistd. Tama
kuitenkin vaatii sen, ettd organisaatiossa todella syvennytddn ja mietitddn, mik& on

uuden tyontekijan kannalta tarkeéa tietoa.



Taman tutkielma tulosten perusteella vaikuttaisi siltd, ettd kaytannén tasolla
organisaatiolla ja sen johdolla on erittdin tarked rooli sosiaalisen padoman siirtdmisessa.
Vaikka haastateltavat eivat sano ndin suoraan, nousee se esiin vélillisesti heidan
vastauksistaan. Se, miten merkittdvana asiana sosiaalinen padoma nahdaéan ja miten sen
siirtamiseen liittyvat prosessit ymmarretdadn, heijastuu lopulta perehdyttdmisen
suorittamiseen, tiedon siirtamisen kéayténteisiin ja koko prosessiin varattuihin

resursseihin.

Vaikuttaa siltd, ettd Kiinassa tydskentelevat suomalaistoimijat tiedostavat sosiaalisen
padoman merkityksen, mutta silti sosiaalista pd&domaa ei pyritd siirtdmaan
systemaattisesti lahtevaltd tyontekijalta uudelle tyontekijalle. On mielenkiintoista, etta
sosiaalisen p&&oman siirtdmiseen ei varata riittavasti resursseja, vaikka hyvin
suoritettuna prosessi vaikuttaisi pikemminkin séastavan niitd. Tama todennékoisesti
kytkeytyy siihen, ettd sosiaalinen padoma on abstrakti ja vaikeasti hahmotettava kasite.
On vaikea maaritelld, miten paljon resursseja hyvin suoritettu prosessi lopulta saastéisi.
Teoriaosuudessa tiivistettiin, ettd sosiaalinen pddoma palkitsee ihmisid, jotka tekevét
yhteisty6td (Ojala & Luoma-aho 2008). Tama tutkielma tukee naitd havaintoja.
Organisaatioiden tulisikin pyrkia paremmin tarkkailemaan ja hahmottamaan niité
hyotyja, joita vahvat vuorovaikutussuhteet heidén toiminnalleen tuovat. Néaitd hyotyja
tulisi myos Kkirjata ylos. llmion selkedmman hahmottamisen myo6ta olisi myos
mahdollista varata resursseja, joiden avulla sosiaalista padomaa pyritadn yllapitamaan
organisaatiossa. Itseopiskeluun kannustamisen ja ohjaamisen lisaksi esimerkiksi
ldhtevan ja tulevan tyontekijan vuorovaikutuksen mahdollistaminen ja tukeminen
henkilévaihdoksen jalkeen auttaisi uutta tyontekijad sosiaalisen pé&oman
muodostamisessa. Organisaatioiden tulisi siis pyrkid muodostamaan rakenteita ja

toimintamalleja, joiden avulla edistetddn sosiaalisen pd&doman siirtamista.

Yksi haastateltavista nosti esiin, ettd hdnen edustamansa organisaatio pyrkii pdadsemaan
eroon ulkoisten Kiinalaisten toimijoiden kanssa muodostettavien vuorovaikutus-
suhteiden henkil6riippuvuudesta. Tassd voitaisiin  hyodyntédd kirjallisen tiedon
lisddmistd tai useampien henkildiden osallistuttamista vuorovaikutusprosessiin. Olisi
my0s organisaation kannalta tarke&a, ettd kirjattuihin tietoihin otettaisiin mukaan myods
suhdetason asioita. Kuten jo mainittiin, ndilla tiedoilla tarkoitetaan toimijan taustaan

seka tyypilliseen vuorovaikutuskayttdytymiseen liittyvia asioita. Taustaan liittyvia
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asioita voisivat olla esimerkiksi toimijan perheeseen tai kiinnostuksen kohteisiin

liittyvét asiat.

Toimijan vuorovaikutusta koskevien asioiden Kkirjausta voidaan havainnollistaa
esimerkilla. Toimijan vuorovaikutuskayttaytymistavoitaisiin  kuvata esimerkiksi
seuraavasti: kyseisen asiakkaan kanssa tapaaminen on aina tiivis ja nopea. Paatoksia ei
tehd& ensimmaisella kerralla, mutta han palaa aina asiaan tulevien péivien aikana. Tai
toinen esimerkki: tdma asiakas haluaa tavata kahden kesken tai pienessd ryhméssa.
Menee suoraan asiaan ja tekee paatoksid yleensa heti. Nain toimijalle tyypillinen
kayttdytyminen ei tule yllatyksena uudelle tyontekijélle, mik& helpottaa sosiaalisen
padoman muodostumista. Toimijan vuorovaikutuskayttdytymiseen liittyvien asioiden
kirjaaminen voi tuntua aluksi vieraalta ja vaikeasti lahestyttavalta ajatukselta. Tamé
tarvitsisikin toimiakseen jonkinlaisen tyokalun, jota tyontekijéiden on helppo ja nopea
hyodyntédd esimerkiksi tapaamisten jalkeen. N&in ulkoisen toimijan kéyttaytymista
pystyttéisiin avaamaan ja konkretisoimaan uudelle tyontekijalle, mink& seurauksena
sosiaalista padomaa pystyttéisiin siirtdmaan paljon tehokkaammin. Talla hetkella

vuorovaikutussuhteet ovat jarjestddn henkil6riippuvaisia.

Tyyppien hyédyntdminen

Tuloksissa nousi esiin nelja tyyppid. Tyypit edustavat erilaista valmiutta toimia siind
nimenomaisessa tehtavéassa, mika kyseiselle henkildlle on annettu. Haastateltavien
tehtdvat vaihtelivat aina toimitusjohtajasta markkinointiassistenttiin, joten myds heidéan
valmiutensa tulee suhteuttaa kyseiseen tehtdvaan. Tietyll4 tavalla tydorientaatiotyypit
kuvaavat sosiaalisen pd&doman siirtamiseen liittyvan ammatillisen kehityksen vaiheita.
Taman ammatillisen kehityksen voidaan katsoa koostuvan monipuolisesta osaamisesta,
joka kytkeytyy Kiinan kulttuurin tuntemiseen ja ymmarrykseen vuorovaikutuksesta
kiinalaisten toimijoiden kanssa. Yksinkertaisimmillaan kyse on ymmarryksesta
kiinalaisille toimijoille tyypillisistd keskustelunaiheista ja taidosta osallistua néihin

keskusteluihin.

TyoOorientaatiotyyppien avulla on mahdollista arvioida, miten paljon resursseja
sosiaalisen padoman siirtdmiseen tulisi varata. Tyyppien perusteella voidaan todeta, etta
suomalaistyontekijoiden taustat vaihtelevat suuresti. Organisaatioiden tulisikin pohtia,
mitd tyyppid kyseinen uusi tyontekijd edustaa. Taman jélkeen hénelle voitaisiin



suunnitella paras mahdollinen perehdytysohjelma. Ndin myods sosiaalisen p&&doman
siirtaminen onnistuisi parhaalla mahdollisella tavalla. Tyontekijoiden erilaiset valmiudet
on huomioitava, mikali toimija halutaan perehdyttda tehtdvdansa tehokkaasti. Eri
tyontekijoilla on erilaisia taitoja ja toisaalta eri tehtdviin kuuluu erilaisia
taitovaatimuksia. Esimerkiksi tyontekijat, joilla ei ole aikaisempaa kokemusta Kiinan
kulttuurista voisivat aloittaa perehdyttamisohjelmansa itseopiskelulla. Kokemattomat
toimijat tarvitsevat myos aikaa, silla tietom&aré saattaa osoittautua alkuvaiheessa
ylitsepdasemattoman suureksi, mikali aikaisempaa kokemusta uudesta toiminta-
ymparistosta ei ole. Tasta syysta tiedonhaku voitaisiin aloittaa jo paljon ennen tehtavén
varsinaista aloittamista. Sen sijaan Kiinassa aikaisemmin tydskennelleen tyontekijén
perehdytyksessa voitaisiin jattad yleisaiheiden késittely véhemmaélle. Huomioi voitaisiin
suunnata heille olennaisempiin asioihin  kuten esimerkiksi suoraan kyseisen

organisaation toimintaan.

Kiinan haastava toimintaymparisto asettaa uudelle tyontekijalle isoja vaatimuksia. Siksi
tyypit tulisi huomioida jo rekrytointivaiheessa. N&in perehdytyssuunnitelma olisi
mahdollista muodostaa valittomasti ja siten paikata osaamisesta loytyvida aukkoja
tehokkaasti. Kiinan kulttuuria ymmartdmattomaén tyontekijan koulutus kestaa viikkoja.
Organisaatioiden tulisi my6s ymmartad, ettd uuden tydntekijan osaamisella on
vaikutusta myos edellisen tydntekijan muodostaman sosiaalisen padoman sailyttamiselle
organisaatiossa. Huonon rekrytoinnin aiheuttamia menetyksia sosiaaliselle padomalle ei
siis valttaméattd voida suoraan korjata. Toki uuden tyéntekijan on mahdollista luoda

uusia vuorovaikutussuhteita. Tahan kuitenkin kuluu paljon resursseja.

5.3 Jatkotutkimusehdotuksia

Taman tutkielman tulokset ja aikaisempi taustakirjallisuus tukevat ajatusta, etta
sosiaalisen pddoman siirtdminen ei ole yksiselitteinen tai selkeésti ymmarretty ilmio.
Aikaisempien tutkimusten perusteella ymmarretaan, ettd lahtevat tyontekijat saattavat
viedd osan sosiaalisesta pddomasta mukanaan. Olisikin kiinnostava tutkia sosiaalisen
paddoman siirtamistd yksityiskohtaisemmin. Tdman auttaisi organisaatioita ja yksildita

ymmaértdmaan siihen liittyvié ilmiditd paremmin. Tall4 hetkell& ei esimerkiksi tiedosteta,
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miten paljon sosiaalista padomaa lahtevén tyontekijan mukana menetetdén. Sosiaalisen
pdédoman  siirtdmisen  prosessin  yksityiskohtainen ymmarrys auttaisi  myos
muodostamaan realistisen kuvan siitd, miten paljon resursseja organisaatioiden tulisi
silhen kayttaa. Talla hetkelld sosiaalisen padoman siirtdmiseen ei juurikaan varata
resursseja, minka vuoksi aineetonta p&d&domaa katoaa organisaatiosta. Sosiaalisen
padédoman siirtdmisestd ei ole aikaisemmin esitetty selke&dd prosessimallia. Olisikin
mielenkiintoista, ettd tdssé tutkielmassa esitettyd mallia pyrittéisiin hyddyntdmaan

esimerkiksi osana jotain toista tutkimusta.

Olisi my0s kiinnostavaa, ettd jatkotutkimuksissa paneuduttaisiin téssa tutkielmassa
esiintyneeseen keskeiseen ristiriitaan. Kuten sanottua, teoriatausta nakee sosiaalisen
padédoman siirtdmisen haastavana ja moniulotteisena asiana. Kuitenkin l&hes kaikKki
haastateltavat kokivat sen omassa tapauksessaan onnistuneen. Olisikin kiinnostavaa
suorittaa laajempi tutkimus, johon osallistuisivat uuden tyontekijan liséksi organisaation
johto, lahteva tyontekijd seka mahdollisesti organisaation ulkoinen toimija. Nain
saataisiin laajempi kokonaiskuva sosiaalisen p&aoman siirtdmisen prosessista, mika
auttaisi ymmartamaan esimerkiksi téssé tutkimuksessa esiintynytta ristiriitaa. Taman-
kaltainen tutkimus auttaisi my6ds ymmartdmaan laajemmin Kkulttuurienvaliseen
viestintaan liittyvia tekijoitd. Taman tutkimuksen tulokset keskittyvét lahinnd uusien

toimijoiden kaytannonlaheisiin havaintoihin.

Jatkotutkimuksissa voitaisiin selvittdd, miten hyvin tdmaéankaltaiset tyypit toistuvat
muissa tutkimuksissa ja nouseeko esiin myos jotain muita tyyppejd. Toisaalta
kvantitatiivisella jatkotutkimuksella voitaisiin keskittyd tyyppien yleisyyteen, ja siten
muodostaa yleiskuva Kiinassa tyoskentelevistd suomalaisista. Taméa taas toisi
ymmarrysta siitd, millaista osaamista Suomessa toimivien koulujen ja yritysten tulisi
pyrkia entisestddn kehittdmaan. Kiinassa toimivien suomalaisten lukumaard on niin

pieni, etté tarkan yleiskuvan luominen olisi mahdollista toteuttaa.

Kiinalaisiin ja suomalaisiin Kkulttuurieroihin liittyen olisi kiinnostavaa tutkia, miten
vastavuoroisuus nakyy kaytannossa erilaisten suomalaistoimijoiden kohdalla. Téma
tutkielma osoittaa, etté eri toimijat muodostavat esimerkiksi erilaisia vastavuoroisuuden
normeja. Jatkotutkimuksissa olisi kiinnostavaa huomioida enemman kiinalais-
toimijoiden kasityksia suomalaisista yhteistydkumppaneista. Olisi my6s kiinnostava

keskittyd erilaista Kiina-aiheista osaamista omaavien suomalaistoimijoiden sek&



kiinalaistoimijoiden kaésityksiin ja kokemuksiin vastavuoroisuudesta. N&in voitaisiin
tarkentaa ymmarrysta siitd, millaisia vastavuoroisuuden tasoja eri toimijoiden vélille
muodostuu, kun pyritdédn muodostamaan vuorovaikutussuhdetta henkilévaihdoksen

jalkeen.
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6 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUDEN ARVIOINTI

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on mahdollista kayttaa erilaisia tutkimus- ja
mittaustapoja. Méaaréllista tutkimusta arvioidessa keskitytdan tyypillisesti tutkimuksen
toistettavuuteen ja tutkimusmenetelman tarkoituksenmukaisuuteen, jolloin hyddyn-
netaan reliabiliuden ja validiuden késitteitd. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2003, 213—
214.) Téama ei kuitenkaan ole mielekastd, kun puhutaan laadullisen tutkimuksen
arvioinnista. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa esimerkiksi aineiston analyysivaihetta ja
luotettavuuden arviointia ei voi erottaa toisistaan samalla tavalla kuin kvantitatiivisessa
tutkimuksessa. (Eskola & Suoranta 2008, 208.) Taman tutkielman luotettavuutta arvioi-
daan Lincolnin ja Guban (1985) laadulliselle tutkimukselle asettaneilla kriteereill&, jotka

ovat uskottavuus, siirrettdvyys, varmuus ja vahvistettavuus.

Uskottavuus

Uskottavuus perustuu siihen, miten hyvin tutkija on pystynyt kuvaamaan tutkittavien
todellisuutta (Lincoln & Guba 1985, 295-296). Tutkijan tulee pohtia, miten hénen
tulkintansa vastaavat tutkittavien omia tulkintoja (Eskola & Suoranta 2008, 211).
Taman tutkimuksen osalta on syytd arvioida, miten tutkimuksessa on tuotu esiin
osallistuneiden kasityksia ja kokemuksia. Tutkijan on kerrottava, mill& perusteella hén
esittdd tulkintoja ja mihin paatelmat perustuvat (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2009,
233). Tutkimuksen uskottavuutta ei kuitenkaan lisaa tulkintojen antaminen tutkittaville
arvioitaviksi, silla heidan on hyvin vaikea arvioida objektiivisesti omaa tilannettaan tai
vastauksiaan. (Eskola & Suoranta 2008, 211.) T&ssa tydssa tehtyja tulkintoja on pyritty
havainnollistamaan suorilla lainauksilla litteraateista. Tdman tarkoitus on ollut antaa
lukijalle mahdollisuus tarkistaa tulkintojen oikeellisuus. Tama tekee Hirsjarven,
Remeksen ja Sajavaaran (2009, 233) ajatusta siitd, ettd tutkijan tulee kertoa milla

perusteella hén tekee paatelmidén ja esittda tulkintojaan.

Eskolan ja Suorannan (2008, 211-212) mukaan tutkijan tulee pyrkia tekemé&an
tulkintoja siten, ettd lopputulos kuvaa nimenomaan tutkittavien kasityksid. Tassa
yhteydessd on huomioitava, ettd sosiaalisen pddoman siirtdminen on késitteend hyvin

abstrakti, eika sita kayteta arkikielessd. Taman takia haastattelutilanteessa tein valintoja,



joiden avulla ilmiota pyrittiin  selkeyttdmaddn haastateltaville. Haastatteluissa ei
kaytannodssa puhuttu sosiaalisen padoman siirtdmisesta vaan keskityttiin haastateltaville
tuttuithin ilmi6ihin kuten perehdytys tai ulkoisen toimijan tapaaminen. Ulkoisista
toimijoista kaytettiin termid yhteistyokumppani. Namé ja muut vastaavat valinnat ovat
ohjanneet tata tutkielmaa. Kyseiset sanavalinnat eivat valttamaétta ole olleet yhtenevdisia
toimijoiden omien Kkasitysten kanssa. Mielestdni ne kuitenkin kuvaavat parhaiten

sosiaalisen pd&doman siirtdmiseen liittyvaa prosessia.

Tulkintojen uskottavuutta lisdd myos se, ettd tdman tutkielman tulokset yhtyvat moniin
aikaisempiin tutkimuksiin. Esimerkiksi Kiinassa muodostettavien suhteiden henkil6-
kohtaisuus tai jarjestelmallisten perehdytyskéaytanteiden puuttuminen esiintyvat vahvasti

seka aikaisemmissa ettd tassa tutkimuksessa.

Siirrettavyys

Siirrettavyydell& tarkoitetaan sitd4, miten tutkimuksen tuloksia olisi mahdollista siirta
toiseen kontekstiin. Siirrettdvyydelld ei kuitenkaan tarkoiteta yleistettdvyytta. (Lincoln
& Guba 1985, 297-298.) Tassa tutkimuksessa haastattelujen kasitykset ovat
yksilokohtaisia, mik& rajoittaa siirrettavyyttd. Eskolan ja Suorannan (2008) mukaan
laadulliset tutkimukset ovat tapauskohtaisia eik& yleistdminen niiden pohjalta ole
tarkoituksenmukaista. On todennadkaistd, ettd haastattelemalla muita Shanghain alueella
tyoskentelevid suomalaisia, olisivat tulokset samanlaisia. Taman edellytyksena
kuitenkin olisi, ettd tutkimuksessa kaytettéisiin samaa tutkimusasetelmaa ja menetelméaa.
Tama tutkielma l&hestyi ilmiotd hyvin avoimesti. Tutkielmassa ei rajattu
henkilévaihdoksen olosuhteita tai haastateltavien toimialaa, eikd asetettu kriteereja
ulkoisille kiinalaistoimijoille. Jatkotutkimuksissa ilmenevat mahdolliset erot perustuisi-
vatkin todennakdisesti rajaamisesta tai késitteiden erilaisesta maarittelysta johtuviin

eroihin.

Aikaisempien tutkimustulosten mukaan esimerkiksi vahva taustaorganisaatio saattaa
vdhentdd suhteiden henkilokohtaisuuden merkitystd (Luoma-aho, 2006). Tamaén-
kaltaisesta ilmidsté saatiin téssa tutkimuksessa viitteitd, mutta sen rooli oli hyvin pieni.
Vastaavia toimiala- ja tehtivakohtaisia eroavaisuuksia on mahdollista 16ytaa
enemmankin, jolloin tutkimustulokset eroaisivat tdmén tutkielman tuloksista. Myos

esimerkiksi erilaisia tyyppeja saattaisi ilmet& tdman tutkielman muodostamien tyyppien
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lisaksi. Tietoja keratessa tutkijan tulkinnat ja kasitteistd nousevat merkittdvaan asemaan.
Esimerkiksi sosiaalisen padoman ké&sitteen maarittely vaikuttaa tutkimuksen siirretta-
vyyteen. Kasitteelle ei ole muodostunut yhtendistda maéarittely, joten vertailtaessa
erilaisia tutkimuksia tulee olla tarkka siitd, miten kasite on Kyseisessd tapauksessa
maadritelty. Toiset tutkimukset saattaisivat tutkia sosiaalisen padoman siirtamista, mutta

maadritell& sosiaalisen pddoman esimerkiksi ryhman ominaisuudeksi.

Varmuus

Varmuuden osalta tulee kiinnittdd huomiota tutkielman mahdollisiin virhetekijoihin
(Lincoln & Guba 1985, 298-299). Esimerkiksi aineistonkeruussa pyrittiin huomioimaan,
ettd tekniikka toimii sujuvasti. Pyrin tutustumaan videoyhteyteen ja tallennusvélineisiin
liittyviin  yksityiskohtiin  mahdollisimman huolellisesti ennen haastattelutilannetta.
Yleisesti voidaan arvioida, ettd kaikki kaytdnnon jarjestelyt sujuivat erinomaisesti.
Toisaalta myos tutkijan ennakko-oletukset voidaan laskea muuttujiksi, jotka voivat
heikentdd tutkimuksen tuloksia (Eskola & Suoranta (2008, 211-212). Olen pyrkinyt
pitam&an esitietoni ja kokemukseni mahdollisimman nakymé&ttdmissd. Pyrin
tutustumaan teoriataustaan mahdollisimman hyvin, jotta omat esitietoni eivét vaikuttaisi

tutkielman muodostumiseen.

Varmuuden osalta voidaan pohtia johtopéatoksissa esiteltyja eroja haastateltavien
kasitysten ja kokemusten valilla. Haastateltavat kokivat sosiaalisen pdaoman siirtdmisen
haastavaksi prosessiksi, ja he kokivat sen sisdltdneen omalla kohdallaan puutteita. Tasta
huolimatta haastateltavat pitivat prosessia omalta kohdaltaan onnistuneena. Tamé
saattaa johtua siitd, ettd tutkijan tullessa kysymaan esimerkiksi perehdytyksestd, voi olla
helppoa nostaa esiin mahdollisia puutteita ja kehityskohtia. Sen sijaan Kkysyttdessa
prosessin  onnistumisesta haastateltavan itsensd kohdalla, saattaa hén mieltada
kysymyksen kohdistuvan enemman itseensd, jolloin vastaukset voivat olla
positilvisempia. Omaa toimintaa voi olla usein vaikeampi arvioida, kuin toisten
ihmisten tai oman organisaation toimintaa. Taltd osin tutkimuksen luotettavuutta

pohtiessa tulee ymmartaa haastattelutilanne ja se, miten aiheesta on keskusteltu.

Kahdella haastateltavalla oli haastattelutilanteessa selkedsti kiire. N&issé tapauksissa
haastateltavat vastasivat kysymyksiin tiiviisti, ja etenkin haastattelun loppuvaiheessa

syntynyt keskustelu oli vahdistd. Sen sijaan muissa haastatteluissa nimenomaan



loppuvaiheen keskustelu nosti esiin monia mielenkiintoisia asioita. Saattaa olla, etta
ulkomailla tyoskennellessa tiettyihin perusasioihin tottuu, vaikka ne tehtdvan
alkuvaiheessa olisivat olleet erikoisia tai haastavia. Tama tutkielma keskittyy
haastateltavan nykyisen tyotehtavén aloittamiseen, josta kaikkien haastateltavien
kohdalla oli kulunut useita kuukausia tai jopa vuosia. Tastd jotkut asiat tai
yksityiskohdat nousivat haastateltavien mieleen vasta haastattelun loppuvaiheessa, kun
aiheeseen oli ensin syvennytty. T&std syystd lopun keskustelunomainen osuus, jossa
haastateltavalta kysyttiin yleisia aihepiiriin liittyvid asioita, oli tarked. Huomasin, etta

kiire heikensi loppuosan syvyytta kahden haastateltavan kohdalla.

Vahvistettavuus

Vahvistettavuuden osalta tutkijan on tarke& tiedostaa asemansa tutkimuksen kannalta.
Tassa tutkimuksessa pyrkimyksend on ollut keskustella sosiaalisen pd&domaan liittyvista
asioista ja kasitteista mahdollisimman selkokielisesti. Samoin tarkoituksena on ollut
ldhestyd Kkiinalaiseen kulttuuriin liittyvid tekijoita objektiivisesti. Tama on tehty
hyodyntéen sosiaaliseen pddomaan liittyvaa teoriataustaa, jattden omat arkikokemukset
taka-alalle. Objektiivisuuttani on edesauttanut se, en ole aikaisemmin tydskennellyt
Kiinassa, eikd minulle ole pyritty siirtdimaéan organisaation ulkoisten toimijoiden kanssa

muodostettua sosiaalista pddomaa.

On kuitenkin huomioitavaa, ettd ennakkokésitykseni vuorovaikutussuhteen muodos-
tamisesta kiinalaisten toimijoiden kanssa ovat yhtenevat tdmén tutkielman teoriataustan
kanssa. Tastd syystd voidaan pohtia, ovatko kasitykseni ohjanneet esimerkiksi
teoriataustan koontia. Toisaalta aikaisemmista tutkimuksista ei nouse esiin poikkeavia
nakemyksid. Tutkijan ennakkokasitysten ja teoriataustan yhdenmukaisuus on kuitenkin
huomioitava tekija, vaikka luotettavuus on pyritty varmistamaan huolellisella

tutustumisella aihetta kasittelevaan teoriataustaan.
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LIITTEET

LIITE 1: Yhteydenottokirje

Arvoisa yrityksen X edustaja,

Teen puheviestinndn pro gradu -tutkielmaa Jyvaskylan yliopiston viestintatieteiden laitokselle.
Tutkielmaa ohjaa professori Maili Porhola. Tutkin sidosryhmasuhteiden hallintaa henkilévaihdos-
tilanteissa. Keskityn siihen, miten tyotehtavistaan siirtyvdn suomalaisen tyontekijan kiinalaisten

yhteistydkumppaneiden kanssa muodostettuja suhteita pyritaan jatkamaan uuden tyéntekijén toimesta.

Tallaisia yhteistydkumppaneita voivat olla esimerkiksi asiakkaat, valtion edustajat tai tavaran-
toimittajat. Yleinen trendi on, ettd térkeitd verkostoja menetetddn, koska niitd ei osata hallita
henkildvaihdosten yhteydessé. Tutkimuksen tavoitteena onkin auttaa Kiinassa toimivia suomalais-

yrityksia verkostojen ja sidosryhmdsuhteiden hallinnassa.

Tarkoitukseni on haastatella tydntekijoitd, joilla tyoénsa puolesta on vuorovaikutussuhteita kiinalaisiin
yhteistydokumppaneihin. Pyrin  kerddméan tutkimusaineiston videohaastattelulla (esim. Skype-
haastattelulla) maalis-huhtikuun aikana. Tutkimushaastattelu vie aikaa noin tunnin. Tarkemmista

aikatauluista voin sopia erikseen jokaisen haastateltavan kanssa.

Haastattelut nauhoitetaan ja niitd tullaan kéyttdm&an ainoastaan tutkielmaa varten. Tutkimusta
raportoitaessa toimitaan siten, ettei osallistujia voida tunnistaa, ja tutkimuksen valmistuttua nauhoitukset
hévitetddn. Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista, ja tutkimuksesta voi vetdytya koska

tahansa.

Pyrin jarjestdamaén aineistonkeruun siten, ettd siitd aiheutuu organisaatiolle mahdollisimman véhén
erityisjarjestelyita. Loytyisikd organisaatiosta yhteyshenkild, joka voisi vélittdé tietoa suoraan sopiville
henkildille tai vaihtoehtoisesti toimittaa sopivien henkildiden yhteystietoja, jotta voin lahestyd heita
suoraan? Pyydén teiddn vastaavan tdhan sahkdpostiviestiini mieluiten 3.4.2013 mennessa joko sahko-

postitse tai puhelimella.

(jatkuu)



(jatkoa)

Ystavallisin terveisin,

Aapo Kuortti

Jyvaskylan yliopisto

FXXX-XXXXXXXXX

aapo.v.kuortti@student.jyu.fi

LIITE 2 Haastattelurunko

Organisaation ulkoiset vuorovaikutussuhteet

Millaisia suhteita sinulla on organisaationne kiinalaisiin yhteistydkumppaneihin?
Mika merkitys néilld yhteistydkumppaneilla on organisaatiolle?

Mita hydtyé organisaatiolle on tastad yhteistydkumppanista?

Millaista k&dytdnnon hyotya saat vahvan vuorovaikutussuhteen ansiosta?

Miten usein tapaatte?

Millaisia tapaamisenne ovat?

Perehdyttaminen ja tydnopastus

Kuka oli vastuussa perehdyttdmisestasi nykyiseen tydtehtévaasi?

Miten kiinalaiset yhteistydkumppanit huomioitiin perehdyttdmisprosessissa?
Kerrottiinko perehdyttamisessa keiden yhteistydkumppaneiden kanssa tulet tyoskentelemaan?
Kerrottiinko ndista toimijoista yksityiskohtaisia tietoja?

Jarjestettiinkd yhteisia tapaamisia sinun ja yhteistydkumppaneiden kanssa?

(jatkuu)
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(jatkoa)

Millaisia ne olivat?

Miten tutustuminen yhteistydkumppaneihin jarjestettiin?

Miten perehdyit yhteistyéhon kiinalaisten kumppaneiden kanssa?

Muistatko lahteneen tyontekijan lisdksi muiden tydntekijoiden kertomia ohjeita, tarinoita, yms. liittyen

kyseiseen yhteistydkumppaniin tai yleisesti vuorovaikutussuhteisiin kiinalaisten toimijoiden kanssa?
Vuorovaikutus ldhteneen tydntekijan kanssa

Tunnetko tehtdvaasi aikaisemmin hoitaneen tydntekijan?

Miten tyontekijé I&hti organisaatiosta?

Millaisia tietoja jaoitte suullisesti lahteneen tyontekijan kanssa?

Keskustelitteko hénen kanssaan ulkoisista toimijoista?

Millaisia tietoja sait edelliselta tydntekijalta liittyen yhteistyokumppaneihin?

Millaisia vuorovaikutukseen liittyvid tietoja sait hanelta?

Millaisia kulttuurienvalisiin haasteisiin liittyvid tietoja sait hanelta?

Onko sinulla ollut jélkikateen mahdollisuus ottaa yhteytta l&hteneeseen tyontekijaan?

Oletko ottanut yhteyttd hdneen?

Millaisia yhteistydkumppaneihin liittyvid tapoja, kaytdnteitd tai toimintamalleja opit edelliselta

tyontekijalta?
Millaisia vinkkeja sait siitd kuinka tata yhteistydsuhdetta kannattaisi hoitaa?
Oliko lahtenyt tyontekija kirjannut ylos tietoja liittyen yhteistydkumppaniin?

Oliko lahtenyt tydntekija kirjannut ylos missd, milloin ja minkélaisia tapaamiset yhteistyékumppanin

kanssa olivat olleet?

Minkalaisia haasteita siihen liittyi, kun siirryit t&hén tehtdvédn ja aloit hoitaa suhteita kiinalaisten

yhteistyokumppaneiden kanssa?
Y hteistydsuhde ulkoiseen toimijaan

(jatkuu)
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(jatkoa)

Millainen yhteistydsuhteenne on?

Missé tapasitte ensimmaisen kerran ja miten sovitte tapaamisen?

Kuvaile tapaamistanne.

Millaisiin haasteisiin olet térmannyt yhteistydsuhteissa kiinalaisten kanssa?

Miten suhde on kehittynyt?

Oliko vuorovaikutussuhteessa havaittavissa eroja eri vaiheissa?

Millaiset asiat korostuivat suhteen alkuvaiheessa? Enté sen edetessa?

Muuttuiko ajan myd6té se, miten tyokeskeisista tai suhdekeskeisisté asioista keskusteltiin?

Tapahtuiko tapaamiskayténteisiin liittyvissa tekijoissa muutoksia suhteen edetessa? Esimerkiksi

tapaamispaikoissa tai -ajoissa.

Miten keskindista luottamusta on rakennettu?

Miten olette mielestdnne onnistuneet luottamuksen rakentamisessa?
Millaisia odotuksia tai velvollisuuksia suhteen yll&pitamiseen liittyy?

Millaiset organisaation saadokset, kdytanteet tai organisaatiokulttuuriin kytkeytyvét tekijat vaikuttavat

yhteistydkumppaneiden kanssa toimimiseen?

Miten sinua edeltdneen tydntekijan vaikutus nakyy yhteistydsuhteessa esim. toisen osapuolen asenteissa,

oletuksissa tai kayttaytymisessa?

Miten arvioisitte yhteistydsuhteen merkitystd organisaatiolle ennen sen hoitamisen siirtymista teidén

vastuullenne ja sen jalkeen?

Onko vield jotain yksittéisia tai yleisia asioita, joita haluaisit nostaa esiin liittyen haastattelun aiheisiin?



