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1 JOHDANTO


Lehtonen (1993, 11-12) ennusti jo 90-luvun alussa, että venäjän kieli, yhteiskunta ja kulttuuri ovat
 tulevaisuudessa keskeisellä sijalla suomalaisessa kansainvälisyyskoulutuksessa ja siihen liittyvässä
 tutkimuksessa. Nyt vuonna 2010 voidaan todeta, että ennustus on käynyt toteen. Kosonen (2008,
 120) toteaa, että Suomen ja Venäjän kauppa on kasvanut hurjaa vauhtia 2000-luvulla ja Venäjä on
 tällä hetkellä yksi Suomen tärkeimpiä kauppakumppaneita. Tutkijan mukaan Pietarissa suomalaisia
 yrityksiä on enemmän kuin muita ulkomaalaisia yrityksiä. Vaikka Suomen ja Venäjän yhteistyö on
 vilkastunut viimeisen kymmenen vuoden aikana, suomalaisten ja venäläisten välisestä viestinnästä
 on kuitenkin tutkimustietoa vähän. Kirjahyllystä löytyy kyllä paljon liikemiehille suunnattuja
 oppaita, jotka ovat täynnä vinkkejä siitä, miten venäjällä tehdään bisnestä. Liikeoppaat eivät perustu
 kuitenkaan tutkittuun tietoon ja usein niissä yleistetään karkeasti se, minkälainen suomalainen tai
 venäläinen liikekulttuuri on. Koska tutkimustietoa, jossa vertaillaan suomalaista ja venäläistä
 viestintää on tarjolla niin vähän, päätin käyttää lähteinä tutkimuksia, joissa suomalaista ja venäläistä
 puhekulttuuria tarkasteltiin erikseen. Tällä tavoin pyrin selvittämään, miten puhekulttuureja on
 tarkasteltu aikaisemmissa tutkimuksissa ja vastaavatko nämä oletukset niitä puhekulttuurien
 piirteitä, jotka tulivat esille omassa tutkielmassani. Lisäksi käytin kirjallisuutta, jossa tarkasteltiin
 suomalaista ja venäläistä johtamistyyliä. Koin, että on oleellista selvittää se, minkälaisia odotuksia
 venäläisillä on johtajaa kohtaan ja miten suomalaiset johtavat täyttävät tai jättävät täyttämättä nämä
 odotukset.


Suomalaiset ovat johtoasemassa useissa suomalaisissa yrityksissä Venäjällä, sillä yritykset toimivat
 suomalaisen konseptin mukaan. Tutkielman näkökulma on näin ollen esimiesalais-viestintä.


Esimiesalais-viestinnän tarkasteleminen tarjoaa mahdollisuuden syventyä johtamiskulttuurien
eroavaisuuksiin, joka aiheuttaa usein väärinkäsityksiä monikulttuurisissa työyhteisöissä. Lehtosen
(1993, 8-12) mukaan työyhteisön monikulttuurisuus sisältää erilaisia käsityksiä työmoraalista,
oikeudenmukaisuudesta, esimiehen roolista ja työntekijän oikeuksista. Hänen mukaansa
monikulttuurisella työpaikalla on tyypillistä, että työntekijöillä on usein erilaiset valmiudet
itsenäiseen työhön tai ryhmätyöskentelyyn. Tutkijan toteaa, että erilaiset odotukset työtä ja
työyhteisöä kohtaan saattavat aiheuttaa ristiriitatilanteita ja hidastaa yhteistyötä. Kulttuuristen
erovaisuuksien ymmärtäminen on olennainen osa globaalia liiketoimintaa (Matveev & Nelson
2003, 1). Ongelmat syntyvät usein siitä, kun ulkomailla harjoitetaan liiketoimintaa omien  mallien
mukaan ja ei oteta huomioon sitä, että mallit eivät välttämättä sovellu vieraaseen kulttuuriin. Vaikka



(6)kokemukset kulttuurienvälisen viestinnän suhteen ovat lisääntyneet, erilaisten toimintatapojen
ymmärtäminen ei ole välttämättä kasvanut kokemusten tahdissa (Isotalus 2005, 137). Tieto ja
kokemukset eivät siis välttämättä vielä riitä siihen, että kulttuurierot otetaan huomioon käytännön
työelämässä ja toimintamalleja pyritään tietoisesti muokkaamaan monikulttuuriseen ympäristöön
sopiviksi. Wisemanin (2007) mukaan kulttuurienvälisen viestinnän kompetenssi tarkoittaa kykyä
viestiä tehokkaasti vieraassa kulttuurissa. Mitä kehittyneempi kompetenssi on, sitä paremmin
todennäköisesti viestijät onnistuvat päätöksenteossa ja ongelmanratkaisuissa työskennellessään
kansainvälisessä ympäristössä (Matveev & Nelson 200, 1). Tutkielmassa pyritään saamaan selville,
mitkä ovat ne kulttuurilliset erot, joita suomalaiset esimiehet ja venäläiset alaiset kohtaavat
viestinnässään ja miten suomalaiset ja venäläiset voivat mahdollisesti kehittää viestinnällistä
osaamistaan.  Toivon, että Sokos Hotel Olympic Gardenin työntekijät hyötyvät tutkielmani
tuloksista. Oletan, että tulokset auttavat suomalaisia ja venäläisiä työntekijöitä ymmärtämään
kulttuurisia eroavaisuuksia, jolloin he pystyvät myös kehittämään keskinäistä viestintäänsä
organisaatiossa. Samalla toivon, että tutkielmani tuloksista hyötyvät myös ne monet muut
suomalaisyritykset, jotka harjoittavat liiketoimintaa Venäjällä.
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2 MONIKULTTUURINEN TYÖYHTEISÖ


Suomalaiset ovat käyneet kauppaa ulkomailla jo kauan, mutta yhä edelleen yritykset kohtaavat
 odottamattomia haasteita monikulttuurisessa työympäristössä, jotka johtuvat kulttuurillisista
 eroavaisuuksista. Usein juuri esimiehet kohtaavat haasteita johtaessaan monikulttuurista tiimiä,
 jossa työntekijöillä on erilaiset odotukset johtajaa ja työtä kohtaan. Conawayn, Eastonin, Schmidtin
 ja Wardropin (2007, 16-17)  mukaan tehokas liiketoiminta vieraassa kulttuurissa merkitsee sitä, että
 kansainvälisesti toimivien johtajien on ymmärrettävä, miten työntekijät viestivät keskenään ja miten
 organisaatiot ylipäätään vieraassa kulttuurissa toimivat. Tutkijat muistuttavat, että johtajien on
 sopeuduttava kulttuurisiin eroihin ja pyrittävä välttämään toimintaa, joka perustuu
 ennakkoluuloihin. Bretin (2000, 97) mukaan kansainvälisessä liiketoiminnassa on otettava
 erityisesti huomioon toisen kulttuurin edustajien tapa hoitaa asioita työelämässä. Yritysten
 kansainvälistyminen ja verkostojen luominen ulkomaille on rikkaus, mutta samalla yhä useampi
 työntekijä joutuu käsittelemään työssään kulttuurillisia erovaisuuksia, jotka saattavat
 monimutkaistaa ja hidastaa toimintaa (Brewn & Cairns 2004). Monikulttuurinen työympäristö
 voidaan näin ollen nähdä eräänlaisena nollapisteenä, jossa johtajan ja työntekijöiden on arvioitava
 uudelleen alusta alkaen se, mitä hyvä liiketoiminta vieraassa maassa merkitsee. Samalla vieraan
 maan edustajat joutuvat sopeutumaan uusiin toimintamalleihin, joita heille tuodaan muualta.


Haasteita monikulttuurisessa työympäristössä saattavat aiheuttaa kirjoittamattomat säännöt ja
 odotukset esimiestä ja työntekijöitä kohtaan. Lehtosen (1993, 8-12) mukaan juuri erilaiset odotukset
 työtä ja työyhteisöä kohtaan saattavat osoittautua kansainvälistymisen suurimmaksi haasteeksi.



2.1 Vieraaseen kulttuurin sopeutuminen


Jotta työskenteleminen monikulttuurisessa työyhteisössä on ylipäätään mahdollista, on niin
 esimiesten kuin alaistenkin sopeuduttava erilaisiin toimintamalleihin. Vieraaseen kulttuuriin
 sopeutuminen saattaa olla hidas ja raskas prosessi, johon vaikuttavat muun muassa yksilön
 persoonalliset piirteet ja vieraassa ympäristössä vietetty aika. Wardin ja Kennedyn (1993) mukaan
 kulttuurista sopeutumista tapahtuu kahdella tasolla: psykologisella ja sosiokulttuurisella tasolla.


Psykologinen sopeutuminen merkitsee sitä, että yksilö pystyy selviytymään erilaisista stressaavista
tilanteista uudessa kulttuurissa ilman, että hän turhautuu ja luovuttaa. Sosiokulttuurinen
sopeutuminen merkitsee sitä, että yksilö oppii toimimaan vieraassa ympäristössä. Turhautumista ei
välttämättä kuitenkaan tapahdu lyhyillä ulkomaan matkoilla, sillä Pedersonin (1995) mukaan uuteen



(8)kulttuurin sopeutumiseen liittyy kulttuurishokin kokeminen, joka käydään läpi silloin, kun vieraassa
 kulttuurissa vietetään enemmän kuin kuusi kuukautta. Jos uusi ympäristö on hyvin erilainen
 verrattuna totuttuun ympäristöön, kulttuurishokki voidaan kokea voimakkaana ahdistuksen ja
 epävarmuuden tunteena. Tutkija muistuttaa, että kulttuurishokki ei ole ohimenevä ilmiö, vaan se voi
 esiintyä voimakkaana ja lievänä sopeutumisen kaikissa vaiheissa. Alkuhuuman jälkeen yksilön on
 opittava elämään arkea uudessa ympäristössä, joka saattaa aiheuttaa stressiä ja tällöin yksilö alkaa
 kaivata ja ihannoida omaan maan tapoja toimia. Kun yksilö on käynyt läpi kulttuurishokin, hän
 sopeutuu uuteen kulttuuriin, mutta saattaa silti aina välillä turhautua kohdatessaan kulttuurillisia
 eroavaisuuksia.


Vieraassa kulttuurissa asiat eivät aina mene totutulla tavalla, joten arkipäivä saattaa sisältää paljon
 yllätyksiä ja odottamattomia tilanteita. Kim (1995) toteaa, että sopeutuminen vieraaseen kulttuuriin
 vaatii kykyä sietää epävarmoja tilanteita. Hän erottelee sopeutumisen kolme vaihetta: stressi,
 sopeutuminen ja kasvu. Kulttuurishokki saattaa aiheuttaa stressiä, jolloin yksilö välttelee viestintää
 tai suhtautuu viestintäkumppaneihin negatiivisesti. Yksilöllä on kuitenkin luontainen halu saavuttaa
 tasapaino, joten lieventääkseen stressiä hän pyrkii sopeutumaan uuteen kulttuuriin.


Sopeutumisvaiheessa yksilö usein oppii viestimään ja toimimaan uudessa ympäristössä. Oppimisen
 myötä yksilö ikään kuin kasvaa uuden kulttuurin sisälle muuttaen samalla myös omia
 ajattelumallejaan ja toimintatapojaan. Oppimisprosessi ei ole kuitenkaan lineaarinen. Yksilö saattaa
 monien vuosienkin jälkeen ihmetellä vieraan kulttuuriin ihmisten tapoja toimia, joka aiheuttaa
 turhautumista. Tällöin yksilö saattaa palata takaisin omaan tuttuun tapaansa viestiä, joka ei
 välttämättä sovellu vieraaseen kulttuuriin.


Sopeutumisessa saattaa esiintyä myös yksilöllisiä eroja, jotka liittyvät yksilön motivaatioon eli
haluun sopeutua ja kykyyn joustaa. Matsumo, Leroux, Ratzlaff, Tatani, Uchida, Kim ja Arani
(2001, 3-4) erottelevat neljä tekijää, jotka vaikuttavat heidän mielestä merkittävästi vieraaseen
kulttuuriin sopeutumiseen: negatiivisten tunteiden hallinta, avoimuus, joustavuus ja kriittinen
ajattelu. Tutkijoiden mukaan kulttuuriset eroavaisuudet aiheuttavat stressiä ja turhautumista. Yksilö
alkaa näin ollen muodostaa stereotypioita, jotka ovat yleistyksiä toisesta kulttuurista ja
ihmisryhmistä. Jotta yksilö pärjäisi uudessa kulttuurissa, on hänen opittava tietoisesti
kontrolloimaan negatiivisia tunteitaan yllättävissäkin tilanteissa. Näin yksilö välttää impulsiivista
käyttäytymistä, pystyy ajattelemaan selkeästi ja konfliktien riski vähenee. Tutkijat muistuttavat, että
yksilön on oltava myös avoin kohtaamaan uusia tilanteita ja ylipäätään kiinnostunut viestimään eri
kulttuurin edustajien kanssa. Samalla hänen on oltava myös joustava viestinnässään, joka tarkoittaa



(9)sitä, että yksilön on pyrittävä mukauttamaan omaa viestintäänsä ympäristöön sopivaksi ja
 pohdittava keinoja, miten ihmisten kanssa vieraassa kulttuurissa parhaiten pystyy viestimään.


Kriittisyyttä tarvitaan tutkijoiden mukaan siinä, että yksilön on kyettävä reflektoimaan
 kokemuksiaan ymmärtääkseen omaa käyttäytymistään niin omassa kuin vieraassakin kulttuurissa.


Työkulttuuriin sopeutuminen saattaa vaikuttaa myös siihen, miten hyvin yksilö viihtyy vieraassa
 maassa. Palthe (2004, 1) toteaa, että jos työympäristössä ilmenee paljon ongelmia, saattavat
 ongelmat heijastua myös yksityiselämään ja vaikeuttaa selviytymistä arjesta vieraassa ympäristössä.


Erilaiset odotukset työtä ja työntekijää kohtaan lisäävät todennäköisesti epävarmuutta ja stressiä
 sekä hidastavat kulttuuriin sopeutumista (Parker & McEvoy 1993). Blackin, Mendenhallin ja
 Oddoun (1991, 11-14) mukaan uuteen työkulttuuriin sopeutumista esiintyy organisaation, yksilön ja
 kontekstin tasolla. Uudessa ympäristössä työskentelevät expantit eli henkilöt, jotka työskentelevät
 muualla kuin kotimaassaan, tarvitsevat sosiaalista tukea vieraan maan organisaation esimiehiltä,
 työtovereilta ja kotimaan organisaatiolta. Sosiaalinen tuki merkitsee tietoa siitä, mitä työntekijältä
 odotetaan uudessa työympäristössä ja mitä mahdollisia haasteita hän joutuu kohtaamaan. Tieto
 edesauttaa expantteja sopeutumaan uuteen työympäristöön. Tutkijat muistuttavat, että jokainen on
 loppujen lopuksi kuitenkin itse vastuussa sopeutumisestaan. Sopeutuminen edellyttää motivaatiota
 viestiä vieraassa kulttuurissa, avoimuutta ja hyvää stressin sietokykyä. Se, miten hyvin yritys
 tarjoaa valmennusmahdollisuuksia henkilölle sopeutumisprosessia varten, saattaa kuitenkin
 edesauttaa erilaiseen työkulttuuriin sopeutumista.


Kun yksilö sopeutuu uuteen työkulttuuriin, hän omaksuu uusien työtehtävien lisäksi uuden
 työrooliin (Black et al. 1991, 11-14). Odotukset esimiehen ja alaisen rooleista voivat vaihdella
 paljonkin eri kulttuureissa (Black, Morrison ja Gregersen 1999). Jos roolijaot ja rooliodotukset eivät
 ole selviä uudelle työntekijälle, saattaa se aiheuttaa väärinkäsityksiä, jotka vaikeuttavat
 yhteistoimintaa (Aycan 1997). Uusien työroolien ja työkulttuurin omaksuminen saattaa viedä aikaa,
 mutta yhtä lailla työkomennukselta kotimaahan palaava saattaa kohdata haasteita kotimaassaan.


Gregersenin ja Strohin (1997) tutkimuksen mukaan yksi merkittävä tekijä suomalaisten expanttien
 sopeutumisessa vieraaseen työkulttuuriin oli erilaisten työroolien ymmärtäminen ja omaksuminen.


Suomalaiset expantit kohtasivat vieraassa kulttuurissa haasteita mutta kokivat myös Suomeen
 palaamisen vaikeana. Yksi syy siihen oli, että he olivat omaksuneet ulkomaille tietyt työroolit.


Tutkimuksessa ilmeni, että suomalaiset kokivat, että kotimaassa heiltä odotettiin itsenäistä otetta
työhön, johon oli vaikea mukautua, koska he olivat tottuneet vieraassa maassa selkeisiin
työroolijakoihin. Kansainvälistä liiketoimintaa voitaisiin mahdollisesti edistää myös sillä, jos



(10)organisaatioissa valmennettaisi ulkomaille lähteviä sopeutumaan vieraaseen työkulttuuriin ja siihen,
 miten maailmalla oppimia taitoja voidaan hyödyntää palatessa takaisin kotimaahan.


Se, kuinka hyvin yksilö sopeutuu vieraaseen työkulttuuriin, riippuu organisaatiosta, josta hän on
 tulossa tai mihin hän on menossa, sekä persoonallisista ominaisuuksista. Persoonalliset piirteet,
 kuten negatiivisten tunteiden hallinta ja yksilön oma motivaatio oppia uutta, edistävät usein
 sopeutumista (Matsumo et al. 2001, 3-4). Toisaalta taas Pedersonin (1995) mukaan yksilö kokee
 kulttuurishokin vaiheittain ja voi turhautua uudelleen, vaikka kokisi jo sopeutuneensa vieraaseen
 ympäristöön. Näin ollen vieraaseen kulttuuriin ei sopeuduta pelkästään ajan kanssa, vaan
 sopeutuminen on jatkuva prosessi, joka vaatii työstämistä. Black et al. (1991, 11-14) muistuttavat,
 että työntekijää ei saisi jättää yksin, vaan oman maan ja vieraan maan esimiesten sekä
 työntekijöiden olisi hyvä antaa sosiaalista tukea ulkomaille lähteville. Sopeutumista vieraaseen
 työkulttuuriin ja monikulttuuriseen yhteistyöhön hidastaa kuitenkin usein se, jos omat toimintatavat
 pyritään tuomaan väkisin uuteen kulttuuriin tiedostamatta, että ne eivät välttämättä päde toisessa
 kulttuurissa. Toinen kompastuskivi on siinä, että unohdetaan oma työkulttuuri ja pyritään
 mukautumaan täysin toiseen työkulttuuriin, joka saattaa aiheuttaa tyytymättömyyttä työyhteisössä.


Vieraaseen kulttuuriin sopeutuminen ei siis merkitse omien toimintamallien syöttämistä tai toisen
 kulttuurin toimintatapojen omaksumista, vaan parhaimmassa tapauksessa molempien kulttuurien
 työtapojen yhdistämistä.



2.2 Kulttuurienvälisen viestinnän kompetenssi ja epävarmuuden hallinnan teoria


Vieras ja oma kulttuuri ovat usein täynnä erilaisia kirjoittamattomia sääntöjä. Sääntöjen
 omaksuminen ja soveltaminen käytäntöön tapahtuu harvoin automaattisesti, vaan vaatii sen, että
 yksilö tietoisesti prosessoi oppimaansa ja on motivoitunut omaksumaan uusia käytäntöjä. Adlerin
 (2002) mukaan monikulttuurisessa työympäristössä työskentelevien on kehitettävä kulttuurista
 sensitiivisyyttään. Kulttuurisella sensitiivisyydellä tutkija viittaa henkilön tietoisuuteen siitä, miten
 vieraassa kulttuurissa tulee toimia ja viestiä. Tutkija muistuttaa, että kansainvälisen yrityksen on
 tietoisesti kehitettävä viestintäosaamistaan luomalla erilaisia viestinnällisiä strategioita.


Onnistuneiden strategioiden luominen vaatii puolestaan tietoa toisen kulttuurin ihmisten tavoista
viestiä. Wisemanin (2007) mukaan kulttuuriin sopeutuessa yksilö kehittää kulttuurienvälistä
viestinnän osaamistaan. Hänen mukaansa kulttuurienvälisen viestinnän kompetenssi tarkoittaa



(11)yksilön kykyä viestiä menestyvästi ja tehokkaasti eri kulttuureissa. Tehokas viestintä vaatii sitä, että
 yksilö pystyy saavuttamaan viestinnässä päämääränsä, jolloin hänellä on oltava myös kyky
 kontrolloida sosiaalista ympäristöään. Tutkija muistuttaa, että kompetenssi ei ole sisäsyntyinen
 ominaisuus eikä se esiinny tilanteissa sattumalta.


Kulttuurienvälisen viestinnän kompetenssilla on todettu olevan yhteys kulttuurienväliseen
 sensitiivisyyteen sekä empatiaan ja avoimuuteen viestintätilanteessa (Wiseman 2007, 218-219).


Wiseman (2007, 211) viittaa artikkelissaan muun muassa Spitzbergin ja Cupachin (1984)
 tutkimukseen, jonka mukaan kompetenssi pitää sisällään tiedon, motivaation ja taidot. Viestijän on
 oltava perillä keskustelun säännöistä ja vastapuolen odotuksista vuorovaikutusta kohtaan. Ilman
 tietoa viestijä saattaa aiheuttaa väärinkäsityksiä, rikkoa etikettiä ja menettää omat ja toisten kasvot.


Tutkijat muistuttavat, että jos viestijä on hermostunut, pelokas tai ennakkoluuloinen, on
 todennäköistä, että hän välttelee viestintätilannetta. Jos viestijä on sen sijaan tietoinen kulttuuristen
 eroavaisuuksien merkityksestä ja halukas viestimään, todennäköisesti hän pärjää myös
 viestintätilanteessa hyvin. Jos viestijä onnistuu sattumalta viestinnässä, ei tämä vielä osoita sitä, että
 hän olisi kompetentti viestijä. Viestijän on nimittäin oltava tietoinen siitä, mitä hän viestinnällään
 pyrkii saavuttamaan. Päämäärät voivat liittyä yksilöön itseensä, keskustelukumppaniin tai
 viestintäkontekstiin. Onnistunut viestintä vaatii myös sen, että molemmat osapuolet ovat
 kompetentteja viestijöitä (Spitzberg 2000, Wisemanin 2007, 215 mukaan).


Kulttuurienvälisen viestinnän kompetenssin käsite perustuu ajatukseen siitä, että viestijän on oltava
 perillä keskustelun säännöistä ja vastapuolen odotuksista vuorovaikutusta kohtaan, jolloin
 sattumalta onnistunut viestintä ei vielä osoita sitä, että viestijä olisi kompetentti (Spitzberg ja
 Cupach 1984 Wisemanin 2007, 211 mukaan.) On kuitenkin hyvä ottaa huomioon, että se mikä
 nähdään tehokkaana viestintänä, saattaa myös vaihdella kulttuureittain. Länsimainen
 päämääräkeskeinen ajattelu ei välttämättä päde esimerkiksi idän kulttuureissa. Näin ollen se, mitä
 on viestinnällinen osaaminen, saatetaan määritellä hyvin eri tavoin eri kulttuureissa.


Kulttuurienvälisenviestinnän kompetenssia voidaan tarkastella myös Gudykunstin (1995, 1998,
2005) epävarmuuden hallinnan teorian (Anxiety/Uncertainty Management, AUM) kannalta. Tutkija
käyttää ilmaisuja vieras stranger kuvaillessaan henkilöä, joka pyrkii sopeutumaan uuteen
kulttuuriin. Vieraan ottaa maassa vastaan isäntä host. Kulttuuristen eroavaisuuksien tiedostaminen
saattaa lisätä vieraan epävarmuuden tunnetta. Teorian mukaan vieras pyrkii selittämään itselleen
isännän erilaista käyttäytymistä, jolloin asioiden pohtiminen ja tapahtumien selittäminen vähentää



(12)epävarmuuden tunnetta. Vieras saattaa kokea myös ahdistusta viestiessään isännän kanssa.


Ahdistuneisuus johtuu usein negatiivisista odotuksista ja ennakkoluuloista. Jos epävarmuuden tunne
 hallitsee viestintätilannetta, vieras keskittyy omiin tunteisiinsa liikaa eikä pysty ottamaan vastaan
 isännän viestejä. Teorian mukaan se, että viestintä onnistuu, vaatii kuitenkin tietynasteisen
 epävarmuuden tunteen. Jos epävarmuuden tunnetta ei ole tai se on liian alhainen, vieras on liian
 varma omista päätelmistä viestinnän suhteen eikä kyseenalaista niitä. Jos vieraan vireystaso on taas
 liian alhainen, hän ei välttämättä ole motivoitunut viestimään lainkaan.


Kulttuuriin sopeutuminen merkitsee Gudykunstin (1995, 1998, 2005) mukaan sitä, että vieraan on
 opittava hallitsemaan epävarmuuden tunnetta viestiessään isännän kanssa. Kun vieras on oppinut
 hallitsemaan tunteita, on hänen osattava arvioida, miten isäntä käyttäytyy ja viestii eri tilanteissa.


Kun vieras on tietoinen viestinnästä, hän on myös avoin ottamaan vastaan uutta informaatiota ja
 kyseenalaistamaan omat näkemyksensä. Jos viestijät pystyvät siis hallitsemaan tunteitaan ja
 kehittämään tietoisuutta omasta ja toisen käyttäytymisestä, pystyvät he todennäköisesti myös
 viestimään keskenään tehokkaammin ja välttämään väärinkäsityksiä. Epävarmuuden hallitsemiseen
 vaikuttavat taas vieraan motivaatio viestiä isännän kanssa ja odotukset viestintää kohtaan, sekä
 kuinka hyvin viestijät tuntevat toisensa.


Gudykunstin (1995, 1998, 2005) epävarmuuden hallitsemisen teorian lähtökohta on, että kulttuurien
 välisessä viestinnässä vallitsee aina eräänlainen epävarmuuden jännite, joka määrittää koko
 viestintäprosessia. Teoria tarkastelee kulttuurienvälisen viestintätilannetta näkökulmasta, jossa
 yksilö saapuu vieraaseen kulttuuriin. Teoriassa ei kuitenkaan pohdita sitä, kuinka yksilökohtaista
 epävarmuuden tunne on. Mahdollisesti epävarmuuden tunteeseen vaikuttavat henkilön aikaisempi
 kokemus vieraista kulttuureista, isännän asenne ja suhtautuminen vieraaseen ja viestijöiden
 persoonalliset piirteet. Teoria pohjautuu ajatukseen, että vieras on sopeutuva osapuoli
 viestintätilanteessa mutta on myös mahdollista, että isäntä sopeutuu vieraaseen kulttuuriin tai
 omaksuu tapoja ja toimintamalleja, joita vieras noudattaa.



2.3 Esimies-alaisviestintä kulttuurienvälisessä viestinnässä


Tehokas esimies-alaisviestintä on yhteydessä työntekijöiden työtyytyväisyyteen ja työhön
sitoutuneisuuteen (Bakar, Mohamed & Mustafa, 2007). Milesin, Patrickin ja Kingin (1996, 11-14)
tutkimuksen mukaan esimiehen ja alaisen väliseen suhteeseen vaikuttavat neljä eri viestinnällistä



(13)tekijää: positiivinen suhdeviestintä (positive relationship communication), ylhäältä avoin viestintä
 (upward openess communication), negatiivinen suhdeviestintä (negative relationship
 communication) ja työrelevantti viestintä (jobrelevant communication). Negatiivinen suhdeviestintä
 todennäköisesti vahingoittaa esimiehen ja alaisen välistä suhdetta. Tällöin esimies ei pyri olemaan
 rakentava viestinnässään, vaan kritisoi alaista turhaan ja saattaa hänet muiden alaisten edessä
 naurunalaiseksi. Positiivisella suhdeviestinnällä tutkijat viittaavat esimiehen kykyyn motivoida
 alaista. Parhaimmassa tapauksessa esimies pyytää alaisia tekemään ehdotuksia, osoittaa olevansa
 kiinnostunut alaisten työpanoksesta ja antaa alaistensa vaikuttaa tärkeisiin päätöksiin. Ylhäältä
 avoimessa viestinnässä alaisella on oikeus kyseenalaistaa esimiehen ohjeet ja mahdollisesti olla
 myös eri mieltä hänen kanssaan. Tutkijoiden mukaan työrelevantti viestintä viittaa esimiehen
 kykyyn antaa alaiselleen rakentavaa palautetta työpanoksesta kritisoimatta työntekijän
 persoonallisia ominaisuuksia.


Alaisen työpanokseen saattaa vaikuttaa ratkaisevasti se, minkälaista palautetta esimies alaiselleen
 antaa. Willemyns, Gallois ja Callan (2003, 9) mainitsevat, että hyvä esimies-alaissuhde perustuu
 molemminpuoliseen luottamukseen. Tutkijoiden mukaan esimies voi säilyttää auktoriteettinsa
 ilman, että hän jatkuvasti määräilee tai nöyryyttää alaisiaan. Murskaava palaute saattaa aiheuttaa
 sen, että alainen menettää kasvonsa ja ei ole enää motivoinut tekemään työtä. Tutkijoiden mukaan
 alaisen on helpompi luottaa esimieheen, joka osoittaa olevansa lähellä työntekijöitään. On kuitenkin
 epätodennäköistä, että esimiehet pystyisivät kohtelemaan aina kaikkia alaisiaan tasa-arvoisesti.


Graen ja Uhl-Bienin (1995, 11) johtajamalli (leader-member exchange) pohjautuu siihen, että
 työkiireen vuoksi esimies pystyy muodostamaan vain muutaman työntekijänsä kanssa läheisen
 suhteen. Muiden työntekijöiden kanssa suhde jää muodolliseksi. Johtajan ympärille muodostuu näin
 ollen sisä-ja ulkoryhmä. Sisäryhmän jäseniin johtaja luottaa enemmän kuin ulkoryhmän jäseniin,
 jolloin hän antaa sisäryhmän jäsenille suurempia vastuualueita kuin ulkoryhmän jäsenille. Mallin
 mukaan ulkoryhmää kohtaan johtaja käyttää enemmän hyväkseen muodollista valtaa. Muellerin ja
 Leen (2002, 17) mukaan muodollinen valta merkitsee sitä, että esimies sanelee selvästi alaisen
 tehtävät ja määrää hänen roolinsa organisaatiossa.


Esimies-alaisviestinnästä löytyy paljon länsimaalaisia tutkimuksia, mutta kulttuurienvälisen
viestinnän kontekstissa esimies-alaisviestintää on tutkittu melko vähän. Yksi laajoista tutkimuksista
on Housen, Hangesin, Javidanin, Dorfmanin ja Guptanin (2004) tutkimusThe Globe, joka perustuu
laajaan organisaatioviestinnän tutkimusaineistoon, jossa tutkimuskohteena oli 17 000 johtajaa,
950:ssä organisaatiossa ja 62:ssa eri maassa. Aineiston ja aikaisemman kirjallisuuden pohjalta



(14)tutkijat muodostivat seuraavat käsitteet: institutionaalinen yhteisöllisyys, sisäryhmän yhteisöllisyys,
 sukupuolten välinen tasa-arvo, assertiivisuus, tulevaisuuteen suuntautuminen, työn esittäminen ja
 ihmisläheisyys. Institutionaalinen yhteisöllisyys viittaa siihen, kuinka tärkeitä organisaatiossa ovat
 sosiaaliset intressit verrattuna yksilöllisiin päämääriin ja saavutuksiin. Sisäryhmän yhteisöllisyys
 määrittää, miten työntekijät ilmaisevat ylpeyttä, lojaliteettia ja koheesioita organisaatiossa ja kuinka
 sitoutuneita he ovat organisaatioon. Sukupuolten välinen tasa-arvo viittaa siihen, miten tasa-arvoisia
 miehet ja naiset työyhteisössä ovat. Assertiivisuus viittaa siihen, minkälaisia tunteita työkulttuurissa
 hyväksytään eli odotetaanko ihmisten olevan dominoivia ja hyökkääviä vai arkoja, alistuvia ja
 pehmeitä työtovereitaan kohtaan. Tulevaisuuteen suuntautuminen mittaa sitä, kuinka työntekijät
 suunnittelevat ja investoivat tulevaisuuteen. Työn esittäminen kertoo siitä, mitä organisaatiossa työn
 suorittamisessa arvostetaan eli miten työn tekoon rohkaistaan ja miten työstä palkitaan.


Ihmisläheisyys viittaa taas siihen, miten työntekijät kohtelevat toisiaan eli kuinka paljon
 työyhteisössä annetaan sosiaalista tukea ja kuinka paljon korostetaan yhteisöllisiä arvoja.


Housen et al. (2004) tutkimuksessa maat jaettiin kymmeneen eri alueeseen. Tutkimuksen mukaan
 suomalaiset ja venäläiset arvostivat hyvin erilaisia piirteitä johtajassa. Suomi kuului Pohjois-
 Eurooppaan Ruotsin ja Tanskan kanssa ja Venäjä Itä-Eurooppaan Kreikan, Unkarin, Albanian,
 Slovenian, Puolan, Georgian ja Kazakhistanin kanssa. Pohjois-Euroopan maat keräsivät
 korkeimmat pisteet tulevaisuuteen suuntautumisessa, sukupuolten tasa-arvossa ja
 institutionaalisessa yhteisöllisyydessä. Alhaiset pisteet Pohjois-Euroopan maat saivat
 assertiivisuudessa, sisäryhmän yhteisöllisyydessä ja valtaetäisyydessä. Tutkijoiden mukaan
 Pohjoismaissa arvostetaan pitkän tähtäimen menestystä, joten sääntöjen korostaminen,
 järjestelmällisyys ja jatkuvuus koetaan tärkeiksi. Lisäksi Pohjoismaissa suositaan vaatimatonta ja
 pehmeää tapaa viestiä ja valta jakautuu tasaisesti organisaatiossa ja yhteiskunnassa. Naisia
 kohdellaan miesten rinnalla organisaatioissa tasa-arvoisesti ja tiimityöskentelytaitoja arvostetaan.


Itä-Euroopan maat, johon Venäjä kuuluu, saivat korkeat pisteet assertiivisuudessa ja sisäryhmän
 yhteisöllisyydessä. Alhaiset pisteet maat saivat työn esittämisessä ja tulevaisuuteen
 suuntautumisessa. Tutkijoiden mukaan itäeurooppalaiset eivät ole kovin suunnitelmallisia
 toiminnassaan. He tukevat mielellään työtovereitaan ja panostavat työn prosessiin tuloksen sijaan.


Lisäksi itäeurooppalaiset eivät ole kovin päämäärähakuisia, eivätkä he korosta strategista
 suunnittelua.


House et al. (2004) mukaan Pohjoismaissa ihanteellinen johtaja nähdään henkilönä, jolla on kyky
visioida asioita. Johtaja osallistuu itse työntekoon, antaa alaisilleen vapauden työskennellä



(15)itsenäisesti ja toimii diplomaattisesti konfliktitilanteissa. Lisäksi Pohjoismaissa arvostetaan johtajaa,
 joka motivoi alaisiaan ja ottaa heidät mukaan päätöksentekoon.  Johtaja, joka korostaa omaa
 asemaansa tai kontrolloi alaistensa työtä tarkkaan pidetään liian autoritäärisenä. Itä-Euroopan
 maissa ihanteellinen johtaja on puolestaan itsenäinen ja pitää kiinni asemastaan johtajana. Hyvä
 johtaja on karismaattinen, ihmisorientoitunut ja päätösvaltakykyinen. Tutkijoiden mukaan johtajan
 odotetaan huolehtivan alaisestaan kokonaisvaltaisesti ja johtajassa arvostetaan sitä, että hän motivoi
 alaisiaan ohjaamalla työtä ja seuraamalla alaistensa työnpanosta.


Organisaatiossa saattaa olla myös erilaisia kirjoittamattomia sääntöjä, jotka liittyvät
 johtamiskulttuuriin. Michailovan ja Hustedin (2003) tutkimuksessa tarkasteltiin venäläis-
 länsimaisia organisaatioita ja venäläisten esimies-alaisviestintää sekä tiedon jakamista
 organisaatiossa. Tutkijoiden mukaan venäläisten hierarkia ilmeni siinä, että venäläiset esimiehet
 eivät halunneet alaistensa tietävän enemmän kuin he, sillä he uskoivat tiedon olevan uhka omalle
 asemalle. Esimiesten mukaan alaiset, jotka tiesivät paljon, alkoivat kilpailla esimiesasemasta.


Alaisten mukaan koulutuksessa saatua tietoa ei ollut syytä jakaa esimiehen kanssa, koska tämä
 asettaisi esimiehen noloon tilanteeseen. Länsimaalaiset havaitsivat, että venäläiset esimiehet eivät
 mielellään työskennelleet ryhmissä, joissa oli organisaation alemman tason työntekijöitä mukana.


Länsimaalaiset yllättyivät siitä, että venäläiset esimiehet eivät jakaneet länsimaalaisten antamaa
 tietoa alaistensa kanssa. Tutkimuksessa tuli myös esille, että venäläiset alaiset eivät mielellään
 puhuneet tekemistään virheistä esimiehelle. Venäläiset kokivat, että on parempi olla toimimatta ja
 välttää virheitä kuin ottaa riski ja toimia. Venäläisten alaisten oli vaikea vastaanottaa kritiikkiä
 mutta työn ulkopuolella he keskustelivat avoimesti virheistä. Tutkimuksessa tuli myös esille, että
 länsimaalaisten silmissä venäläiset alaiset vaikuttivat epämotivoituneilta, koska he eivät hoitaneet
 työtehtäviään itsenäisesti. Venäläisten mielestä kuitenkin esimiehen tehtävä oli opettaa ja ohjata
 alaistaan eikä näin ollen alainen halunnut hoitaa asioita yksin ilman esimiehen ohjausta.


Se, että Venäjällä on edelleen erilainen tapa jakaa tietoa ja puhua virheistä kuin useissa länsimaissa
 liittyy Michailovan ja Hustedin (2003) mukaan kommunismin aikaan. Työyhteisöissä ei keskusteltu
 avoimesti asioista, vaan tieto pidettiin itsellä tai jaettiin läheisten ja luotettavien kumppaneiden
 kanssa. Tiedon pitäminen itsellä oli näin ollen osoitus kumppanin luottamuksellisuudesta.


Virheiden peittely liittyy tutkijoiden mukaan vuorostaan rangaistuskäytäntöihin, joita käytettiin
erityisesti sosialismin aikana. Tutkijoiden mukaan venäläisten alaisten keskuudessa näyttää edelleen
vallitsevan käsitys, että virheiden myöntäminen ja avoimuus saattaa johtaa jopa työpaikan
menettämiseen.



(16)Kulttuurierot saattavat hämmentää ja luottamuksen puute saattaa aiheuttaa ongelmia kulttuurien
 välisessä yhteistyössä. Ayioksen (2004) tutkimuksessa tarkasteltiin eri maalaisten länsimaalaisten
 johtajien ja venäläisten yhteistyökumppaneiden välistä luottamusta. Länsimaalaisten kuva
 venäläisistä työntekijöistä osoittautui hyvin negatiiviseksi. Länsimaalaiset esimiehet kokivat
 haastavana venäläisessä kulttuurissa hierarkian ja byrokratian. Heidän mukaan venäläiset
 tukeutuivat esimiehiinsä liikaa, välttivät vastuuta eivätkä olleet oma-aloitteisia. Venäläiset koettiin
 työntekijöinä, joilla oli alhainen työmoraali, koska he eivät hallinneet hyvin asiakaspalvelua eivätkä
 osoittaneet olevansa lojaaleja organisaatiolle. Länsimaalaisten mielestä venäläiset eivät tienneet
 paljoa liike-elämän asioista ja tarvitsivat näin ollen jatkuvaa ohjausta työssään. Länsimaalaiset
 haastateltavat kokivat, että bisneksen tekeminen Venäjällä sisälsi paljon epävarmuustekijöitä ja oli
 näin ollen itsessään jo riski. Lisäksi heidän mielestä venäläiset suhtautuivat
 yhteistyökumppaneihinsa epäluuloisesti. Venäläiset korostivat viestinnässä vuorostaan hyvän
 suhteen luomista. Venäläisten mielestä liikekumppaniin piti luoda hyvä suhde ennen kuin häneen
 voitiin luottaa. Suhteen ylläpitämisessä venäläiset korostivat lupausten pitämistä, sillä
 yhteistyökumppanin arvostus riippui siitä, miten hyvin henkilö piti lupauksensa. Venäläiset
 kritisoivat sitä, että länsimaalaiset eivät osanneet ottaa roolia esimiehinä eivätkä arvostaneet
 vuorovaikutuksessa tarpeeksi sosiaalista puolta. Venäläiset toivat esille myös sen, että heidän
 mielestään länsimaalaiset eivät tarpeeksi luottaneet venäläisiin alaisiinsa. Länsimaalaisten työssä
 venäläiset kokivat kuitenkin positiivisena hyvän tiimityöskentelyn ja sen, että länsimaalaiset
 johtajat eivät rankaisseet virheiden tekemisestä. Länsimaalaiset johtajat havaitsivat, että nuoret
 venäläiset olivat huomattavasti kunnianhimoisempia työssään kuin vanhemman sukupolven
 edustajat. Tutkijan mukaan tämä on merkki arvojen muutoksesta liikekulttuurissa Venäjällä. Tutkija
 toteaa, että vaikka venäläinen liike-elämä poikkeaakin länsimaalaisesta liike-elämästä, on
 yhteiskunnan muutos aiheuttanut samalla sen, että nuori sukupolvi on omaksunut myös
 länsimaalaisen liikekulttuurin arvoja.


Ayioksen (2003) ja Michailovan ja Hustedin (2003) mukaan venäläinen työkulttuuri on siis hyvin
erilainen verrattuna länsimaalaiseen työkulttuuriin. Se, mikä länsimaalaisessa esimies-
alaisviestintää käsittelevässä tutkimuskirjallisuudessa on ihailtavaa, ei päde välttämättä
itänaapurissamme. Kun länsimaissa odotetaan alaisilta itsenäistä otetta työhön, idässä kaivataan
esimiehen ohjausta. Suomalainen esimies saattaa kohdata odottamattomia asioita viestiessään
venäläisen alaisen kanssa. Uudet tilanteet aiheuttavat viestijöissä epävarmuutta ja niin suomalaiset
kuin venäläisetkin joutuvat sopeutumaan erilaiseen työkulttuuriin ja työtapoihin. Kulttuurinvälisen



(17)viestinnän kompetenssi (Wiseman 2007) ei ole kuitenkaan sisäsyntyinen ominaisuus, vaan
 pystyäkseen viestimään tehokkaasti henkilön on oltava motivoitunut viestimään eri kulttuurin
 edustajien kanssa ja ennen kaikkea hänen on oltava tietoinen kulttuurillisista eroavaisuuksista.


Tietoisuudella tarkoitetaan todennäköisesti sitä, että yksilö ymmärtää, miten hierarkia eri
organisaatioissa ja eri kulttuureissa rakentuu ja mitä hyvä esimies-alaisviestintä eri kulttuureissa
merkitsee.
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3 VALTAETÄISYYS JA KASVOT



3.1 Suuren valtaetäisyyden Venäjä ja pienen valtaetäisyyden Suomi


Se kuinka korkea tai alhainen asema henkilöllä on, määrittää usein myös sen, miten henkilö viestii.


Korkea asema saattaa ikään kuin oikeuttaa dominoivaan viestintään, kuten määräilyyn, kun taas
 alempi asema saattaa rajata sitä, mitä henkilö uskaltaa tai voi sanoa. Valtaetäisyys on valittu
 tutkielmassa yhdeksi keskeiseksi tarkastelun kohteeksi, sillä sen on katsottu liittyvän olennaisesti
 esimies-alaisviestintään. Hofsteden (1992, 48-60) ja Hofstede & Hofsteden (2005, 56-59) mukaan
 valtaetäisyys mittaa sitä, missä määrin organisaatiossa vähiten valtaa käyttävät odottavat tai
 hyväksyvät vallan jakautuvan epätasaisesti. Tutkijat toteavat, että maissa, joissa valtaetäisyys on
 pieni, alaisten riippuvuus esimiehestä on vähäinen ja alaiset odottavat, että heidän mielipidettään
 kysytään. Toisaalta pienen valtaetäisyyden maissa alaiset hyväksyvät kuitenkin sen, että esimies
 tekee viime kädessä päätöksen. Pienen valtaetäisyyden maissa esimiehet ja alaiset pitävät toisiaan
 tasavertaisina ja hierarkkinen järjestelmä on joustava. Rooleja voidaan muuttaa niin, että alainen voi
 seuraavana päivänä hoitaa myös esimiehen tehtäviä ja toisin päin. Esimies on tottunut delegoimaan
 alaisille tehtäviä, jotka alaiset hoitavat itsenäisesti. Tutkijoiden mukaan esimiehen ja alaisen
 emotionaalinen suhde on etäinen, joten alaisen on helppo lähestyä esimiestään ja myös kritisoida
 häntä.


Suomi kuuluu muiden pohjoismaiden kanssa pienen valtaetäisyyden maihin, kun vuorostaan Venäjä
 kuuluu suuren valtaetäisyyden maihin. Suuren valtaetäisyyden maissa alaiset ovat riippuvaisia
 esimiehistään. Alaiset kunnioittavat esimiehiään eivätkä todennäköisesti puhuttele esimiehiään
 nimeltä, viesti heille suoraan tai väitä heitä vastaan. Esimies ottaa yhteyttä alaiseen eikä
 päinvastoin. Alaiset ovat tottuneet siihen, että heille kerrotaan, mitä pitää tehdä. Toisaalta suuren
 valtaetäisyyden maissa esimiehen ja alaisen emotionaalinen suhde voi olla hyvinkin tiivis, joten
 esimiehen odotetaan huolehtivan alaisen hyvinvoinnista kokonaisvaltaisesti. Ihanne-esimies on
 suuren valtaetäisyyden maissa verrattavissa hyvään itsevaltiaaseen tai hyvään isähahmoon.


(Hofstede 1992, 48-60; Hofstede & Hofstede 2005, 56-59.)
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3.2 Kasvojen suojeleminen vaihtelee kulttuureittain


Toinen keskeinen tarkastelunkohde tutkielmassa on käsite kasvot. Kasvojen taakse kätkeytyy paljon
 kirjoittamattomia sääntöjä, joiden avaaminen ja selittäminen saattaa auttaa ymmärtämään
 kulttuurienvälisessä viestinnässä ilmeneviä ristiriitoja. Kasvot ovat yksilön tavoittelema positiivinen
 kuva itsestä, jonka hän haluaa ylläpitää ja välittää toisille vuorovaikutustilanteessa (Ting-Toomey &


Kurogi 1998, 1). Viestiessämme pyrimme tukemaan tai haastamaan viestintäkumppanimme kasvot,
 jotta positiivinen kuva omista kasvoistamme säilyisi. Kasvojen tukemiseen ja suojelemiseen
 käytettäviä viestinnällisiä strategioita nimitetään kasvotyöksi (facework). (Ting-Toomey & Kurogi
 1998, 2; Ting-Toomey & Oetzel 2005, 147.) Kasvoihin liittyy tunteita kuten häpeä, syyllisyys sekä
 tunne omasta ja muiden arvostuksesta kuin myös kunniasta. Toiselle henkilölle voidaan antaa
 kasvot esimerkiksi ylistämällä hänen kykyjään tai ominaisuuksiaan. Omia kasvoja voidaan suojella
 virheen sattuessa tuntemalla häpeää ja pyytämällä anteeksi. Kasvoja voidaan ylläpitää esimerkiksi
 kuuntelemalla viestintäkumppania, kunnioittamalla toisen henkilön tunteita tai jakamalla omia
 näkemyksiä asioista. (Ting-Toomey & Oetzel 2005, 145, 147.)


Kasvot on universaali käsite mutta se, miten kasvot määritellään ja minkälaista kasvotyötä tehdään
 kasvojen suojelemiseksi, vaihtelee kulttuureittain (Ting-Toomey & Oetzel 2005, 147). Kulttuurien
 välisiä eroja selittää Ting-Toomeyn (1988) kasvojen neuvottelemisen teoria (face-negotiation
 theory). Teoria pyrkii tuomaan esille samanlaisuuksia ja eroavaisuuksia kasvotyössä konfliktin
 aikana (Oetzel, Ting-Toomey, Masumoto, Yokochi, Pan, Takai & Wilcox 2001). Ting-Toomey
 (1988) mukaan erityisesti konfliktilanteessa kasvot ovat uhattuna, jolloin yksilöt todennäköisesti
 tekevät kasvotyötä suojellakseen omia ja toistensa kasvoja. Ting-Toomeyn ja Kurogin (1998)
 mukaan käsite kasvot voidaan jakaa kolmeen osaan. Yksilö on huolissaan omista kasvoistaan (self-
 face), viestintäkumppanin kasvoista (other-face) sekä vuorovaikutussuhteesta eli yhteisistä
 kasvoista (mutual-face). Tutkijoiden mukaan konfliktitilanteissa kasvotyötä voidaan tehdä eri
 tavoin. Konflikti voidaan ratkaista tai se voidaan välttää, jolloin molempien kasvot säilyvät. Toisen
 kasvoja voidaan myös uhata suojeltaessa omia kasvoja. Kasvoja voidaan suojella konfliktin eri
 vaiheissa (Ting-Toomey & Oetzel 2005, 154). Kasvot ovat olennainen osa kulttuurienvälistä
 viestintää, sillä esimerkiksi häpeä ja kunnia saatetaan käsittää eri kulttuureissa hyvin eri tavoin.


Tahattomalta tuntuva viesti saattaa aiheuttaa suurta häpeää tai kunnian menetyksen, jolloin
yhteistyö luonnollisesti muuttuu hankalaksi. Kasvojen tarkasteleminen saattaa olla haastavaa, sillä
usein yksilöt eivät ole itsekään tietoisia siitä, milloin he tekevät kasvotyötä. On syytä pohtia myös



(20)sitä, mikä viestintä on kasvotyötä, joka liittyy kulttuuriin ja mikä viestintä pohjautuu yksilön omaan
 itsetuntoon ja persoonaan. Saattaa olla, että henkilö, jolla on hyvä itsetunto, ei koe kasvojen
 uhkaamista yhtä ahdistavana tilanteena kuin henkilö, jonka itsetunto ei ole niin hyvä.


Ting-Toomey ja Kurogi (1998, 4-5) toteavat, että valtaetäisyydellä on yhteys kasvojen
 suojelemiseen. Hofsteden (2001) mukaan esimiehen kritisoiminen suuren valtaetäisyyden maissa
 saattaa aiheuttaa kasvojen menetyksen. Se kuinka suuri tai pieni valtaetäisyys on, on yhteydessä
 siihen, minkälaisia viestinnällisiä strategioita ihmiset ovat tottuneet käyttämään. Viestinnällisiä
 strategioita voivat olla yhteistoiminnalliset strategiat, suorat strategiat ja epäsuorat strategiat.


Tutkijan mukaan suuren valtaetäisyyden maissa ihmiset kokevat auktoriteetin kyseenalaistamisen
 kasvoja uhkaavana ja arvostavat viestinnässä sopeutuvaisuutta, kun puolestaan pienen
 valtaetäisyyden maissa esimiehet antavat alaisten itse ratkaista ristiriidat. Miles et al. (1996, 11-14)
 mukaan hyvä esimies hyväksyy kritiikin myös alaiselta mutta esimerkiksi Venäjällä esimiehen
 arvosteleminen (Sheksinia 1996) ei ole hyväksyttävää.


Valtaetäisyys ja kasvot voivat liittyä myös siihen, miten suoraan tai epäsuoraan kulttuurissa
 viestitään. Merkin (2007, 144) tuo esille, että suuren valtaetäisyyden maissa ihmisillä on taipumus
 käyttää yhteistoiminnallisia strategioita kasvoja uhkaavissa tilanteissa ja tottelevaisuutta voidaan
 osoittaa tekemällä kompromisseja. Suuren valtaetäisyyden maissa käytetään kasvojen
 suojelemiseksi enemmän epäsuoria viestejä kuin matalan valtaetäisyyden maissa (Hofstede 2001,
 Merkin 2007). Brewnin ja Cairnsin (2004) tutkimuksessa vertailtiin keskenään pienen
 valtaetäisyyden expantteja, jotka toimivat esimiesasemassa ja suuren valtaetäisyyden alaisia. Alaiset
 viestivät epäsuoraan esimiehilleen mutta suoraan omille alaisilleen. Funin, Watkinsin ja Huin
 (2004, 10) mukaan pienen valtaetäisyyden maissa suoraa viestintää ei koeta uhkaksi
 vuorovaikutussuhteelle, kun taas suuren valtaetäisyyden maissa juuri suhteen ylläpitäminen ja
 säilyttäminen on tärkeää ja siksi liian suora viestintä voidaan kokea kasvoja uhkaavana. Suuren
 valtaetäisyyden maissa suoraa ja epäsuoraa viestintää käytetään mahdollisesti riippuen myös viestin
 sisällöstä. Negatiiviset viestit saatetaan ilmaista epäsuoraan kasvojen suojelemiseksi, kun taas
 positiiviset viestit saatetaan ilmaista myös korkean valtaetäisyyden maassa hyvin suoraan (Merkin
 2007, 152).


Oetzelin, Ting-Toomeyn ja Chewin (1999) tutkimuksessa vertailtiin kasvotyötä saksalaisten,
japanilaisten, meksikolaisten ja amerikkalaisten välillä. Tutkijat totesivat, että mitä suurempi
valtaetäisyys on, sitä enemmän konfliktitilanteissa ilmaistaan aggressioita, kun taas pienen



(21)valtaetäisyyden kulttuurissa konfliktitilanteessa keskitytään ongelmanratkaisuun ja käyttäydytään
 rauhallisesti. Suuren valtaetäisyyden maissa viestitään epäsuorasti erityisesti keskustellessa
 esimiehen kanssa ja konfliktit ratkaistaan usein kompromissin avulla mutta samalla
 ristiriitatilanteissa negatiiviset tunteet saatetaan tuoda esille hyvinkin voimakkaasti. (Hofstede 2001,
 Merkin 2007, Oetzel et al. 1999, Oetzel et al. 2001, Brewn & Cairns 2004.) Tutkimuksissa ei
 käsitellä Suomea tai Venäjää, mutta suuren ja pienen valtaetäisyys maiden vertailu saattaa selittää
 sitä, miten suomalaisessa ja venäläisessä kulttuurissa määritellään kasvot ja miten kasvoja
 suojellaan. On hyvä kuitenkin muistaa, että jako suuren ja matalan valtaetäisyyden maihin on siinä
 mielessä ongelmallinen, että tunteiden ilmaisu konfliktilanteissa saattaa olla hyvin erilainen
 Kiinassa kuin Venäjällä, vaikka molemmat kuuluvat suuren valtaetäisyyden maihin.


Kasvojen suojeleminen kytkeytyy myös siihen miten yksilöllinen tai yhteisöllinen kulttuuri on.


Hofsteden (1992, 82-101) ja Hofstede & Hofstede (2005, 99-106) mukaan  individualistisissa
 yhteiskunnissa jokaisen odotetaan pitävän huolta pääasiassa itsestään ja läheisistään, joten
 yksilöiden väliset siteet ovat löyhät. Kollektiivisuus on tunnusomaista yhteiskunnille, joissa ihmiset
 ovat syntymästään asti integroituneet kiinteästi lähiryhmiin. Ryhmä suojelee yksilöä mutta
 velvoittaa, että yksilön on oltava uskollinen ryhmää kohtaan. Individualistisissa kulttuureissa työ
 organisoidaan usein siten, että siinä yhdistyvät työntekijän ja työantajan edut. Työnantajan ja
 työntekijän suhde on ensi sijassa liiketoimi, jota voidaan jatkaa tai joka voidaan päättää. Tutkijoiden
 mukaan kollektiivisissa kulttuureissa työnantaja ei välttämättä palkkaa pelkkää yksilöä vaan
 henkilön, joka kuuluu johonkin lähiryhmään. Esimerkiksi sukulaisia saatetaan suosia työhönotossa.


Ulkopuolisten on solmittava luottamuksellinen suhde työntekijöihin ennen kuin liiketoimintaa
 voidaan harjoittaa. Kollektiivisissa yhteiskunnissa työpaikasta voi muodostua tunnetason lähiryhmä
 ja työnantajan ja alaisen suhde saattaa muistuttaa perhesuhdetta molemminpuolisine velvoitteineen.


Huono työsuoritus ei välttämättä ole syy erottaa, vaan työsuoritukset ja taidot määrittävät sen sijaan
 sen, mitä tehtäviä työntekijälle annetaan. Kollektiivisissa kulttuureissa alaisen kanssa käyty avoin
 keskustelu saattaa johtaa alaisen kasvojen menetykseen, joten kulttuureissa suositaan epäsuoria
 keinoja antaa palautetta. Tutkijoiden mukaan suuri valtaetäisyys näyttäisi korreloivan
 kollektiivisuuden kanssa ja pieni valtaetäisyys individualistisuuden kanssa. Kulttuureissa, joissa
 ollaan riippuvaisia lähiryhmistä, ihannoidaan usein myös vallanpitäjiä tai johtajahahmoja.


Ting-Toomey ja Oetzel (2005, 155) toteavat, että individualistisissa kulttuureissa omien kasvojen
suojeleminen on tärkeämpää kuin muiden kasvojen suojeleminen. Tämä tarkoittaa sitä, että yksilöt
painottavat vuorovaikutussuhteessa omia tunteitaan ja etujaan ja viestivät suoraan. Kollektiivisessa



(22)kulttuurissa taas suojellaan toisten kasvoja ja siksi vuorovaikutuksessa pyritään jatkuvaan
 harmoniaan ja näin ollen viestintä on epäsuoraa. Cain ja Finkin (2002) tutkimuksen mukaan
 kollektiivisessa kulttuurissa tehdään enemmän kompromisseja mutta individualistisessa kulttuurissa
 vältellään alusta alkaen konfliktien syntymistä.


Ristiriitaista on se, että Merkinin (2007, 144) mukaan suuren valtaetäisyyden maissa ihmiset
 käyttävät usein yhteistoiminnallisia strategioita ratkaistessaan konflikteja, kun taas Oetzelin et al.


(1999) mukaan suuren valtaetäisyyden maissa konfliktitilanteissa ilmaistaan enemmän aggressiota
 kuin pienen valtaetäisyyden maissa. Hofsteden (2001) mukaan suuren valtaetäisyyden maissa
 viestinnässä pyritään harmoniaan, kun taas Cain ja Finklin (2002) toteavat tutkimuksessaan, että
 individualistisessa kulttuurissa vältellään konflikteja enemmän kuin kollektiivisessa kulttuurissa.


Hofsteden (1992, 82-101) ja Hofstede & Hofstede (2005, 99-106) mukaan suuri valtaetäisyys
 näyttäisi korreloivan kollektiivisuuden kanssa ja pieni valtaetäisyys individualistisuuden kanssa.


Suuren valtaetäisyyden maissa kasvotyö saattaa olla hienovaraisempaa eli tarkemmin säädeltyä kuin
 pienen valtaetäisyyden maissa ja näin ollen kasvojen uhkaaminen, joka tulee esille usein juuri
 konfliktilanteissa, koetaan tunnetasolla voimakkaammin kuin pienen valtaetäisyyden maissa.


Toisaalta se, että pienen valtaetäisyyden maissa ja individualistisissa kulttuureissa usein vältellään
 konflikteja, saattaa olla myös tapa suojella kasvoja ja välttää häpeän tunnetta.



3.3 Keskustelun rajoitus teoria ja puheen mukauttamisen teoria


Kimin (1995) keskustelun rajoitus teoriassa (Conversational Constraints Theory) tarkastellaan
 myös käsitteitä individualismi ja kollektivismi ja niiden yhteyttä kasvotyöhön. Teorian mukaan
 yksilöillä on erilaisia päämääriä, joihin he pyrkivät viestiessään keskenään. Päämääränä voi olla
 esimerkiksi tiedon saanti, pyrkimys yhteisymmärrykseen tai suhteen ylläpitäminen. Tutkija nostaa
 esille kaksi tavoitetta viestinnässä: suhdeorientoituneisuus ja tavoiteorientoituneisuus.


Suhdeorientoitunut viestijä kokee viestinnässä tärkeänä sen, että viestijöiden välinen suhde on hyvä,
 jolloin hän välttää toisen henkilön loukkaamista. Suhdeorientoitunut viestijä pyrkii ottamaan
 huomioon aina sen, miten viestintä vaikuttaa suhteeseen. Tavoiteorientoitunut henkilö pyrkii
 viestinnässään aina johonkin tavoitteeseen. Tavoitteen saavuttamiseksi viestinnän tulee olla selkeää
 ja tarkkaa, sillä muuten tavoite saattaa jäädä epäselväksi. Teorian mukaan kulttuurien väliset
 eroavaisuudet vaikuttavat siihen, minkälaisen viestinnällisen strategian henkilö valitsee.


Kollektiivisessa kulttuurissa elävät henkilöt ovat todennäköisesti suhdeorientoituneita viestijöitä,
koska kasvojen suojeleminen on tärkeä osa viestintää ja lähiryhmään pyritään pitämään yllä hyvä



(23)suhde. Individuaalisen kulttuurin edustajat puolestaan viestivät todennäköisesti
 tavoiteorientoituneesti, koska heitä eivät sido lähiryhmän sosiaaliset velvoitteet, jolloin he ovat itse
 vastuussa omasta viestinnästään. Teorian mukaan individualistisissa kulttuureissa päämäärän
 saavuttaminen on näin ollen olennaista viestinnässä. Viestintään vaikuttaa kuitenkin kulttuurierojen
 lisäksi myös se, minkälainen asema viestijöillä on. Jos yksilö hakee toisen henkilön hyväksyntää,
 hän pyrkii todennäköisesti ottamaan huomioon toisen henkilön tunteet ja välttää kasvojen
 uhkaamista. Jos taas viestijän tarve on dominoida, hän todennäköisesti myös viestii suoraan
 välittämättä niin paljoa tunteista tai toisen henkilön kasvoista.


Gilesin, Mulacin, Bradacin, Jamesin ja Johnsonin (1987) puheen mukauttamisen teorian mukaan
 (Communication Accommadation Theory), yksilö mukauttaa puhettaan tilanteeseen sopivaksi.


Gallois, Giles, Jones, Cargile ja Ota (1995) tarkastelivat, miten individualismi ja kollektivismi
 vaikuttavat puheen mukauttamiseen. Tutkijoiden mukaan viestijät ilmaisevat asenteensa toista
 viestijää ja viestintätilannetta kohtaan käyttämällä erilaisia strategioita. Individualistisissa
 kulttuureissa viestintä on suoraa ja puhe kohdistetaan yksilöön enemmän kuin yhteisöön.


Kollektiivisissa kulttuureissa viestintä on epäsuoraa ja viestinnässä korostuvat viestijän roolit,
 asema ja suhde, kun individualistisissa kulttuureissa ei tehdä yhtä jyrkkää jakoa sisä- ja
 ulkoryhmien välille. Tutkijoiden mukaan individualistisissa kulttuureissa suhtaudutaan ulkoryhmän
 jäseniin miltei samalla tavoin kuin sisäryhmänkin jäseniin, kun taas kollektiivisissa kulttuureissa
 viestitään muodollisemmin ulkoryhmän jäsenten kanssa kuin sisäryhmän jäsenten kanssa.


Kollektiivisessa kulttuurissa kasvojen suojelemisen tarve saattaa siis olla ulkoryhmän jäsenten
kanssa suurempi kuin sisäryhmän jäsenten, joihin suhde on jo muodostettu. Näin ollen esimerkiksi
negatiivisten tunteiden osoittaminen saatetaan kohdistaa herkemmin sisäryhmän jäseniin kuin
ulkoryhmän jäseniin, joihin suhde pyritään pitämään muodollisena.
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4 SUOMALAINEN PUHEKULTTUURI



4.1 Vähäpuheisuus ja asiakeskeisyys suomalaisessa puhekulttuurissa


80-luvun tutkimuskirjallisuudessa (Lehtonen & Sajavaara 1982, 7) suomalaisia kuvataan hiljaisina,
 arkoina ja kankeina viestijöitä, jotka takertelevat sanoissaan puhuessaan vierasta kieltä. Lehtosen ja
 Sajavaaran (1982, 7) mukaan hiljainen suomalainen, joka vetäytyy keskustelusta tarkkailemalla
 tilannetta, saattaa välittää ulkomaalaiselle kuvan passiivisesta ja jopa vihamielisestä henkilöstä.


Lehtonen (1994, 86) toteaa, että suomalainen saattaa olla huolestunut siitä, että hän tekee virheitä
 puhuessaan vierasta kieltä, joutuu naurunalaiseksi ja menettää kasvonsa. Myös ulkomaalaiset
 kritisoivat suomalaisten hiljaisuutta. Vaahterikko-Mejían (2009) tutkimuksessa chileläiset kokivat,
 että suomalaiset olivat hiljaisia, arkoja ja sulkeutuneita, eivätkä luottaneet tarpeeksi chileläisiin
 työntekijöihin. Lisäksi chileläisten mielestä suomalaiset olivat verbaalisesti köyhiä, joustamattomia,
 hitaita tekemään päätöksiä ja huumorintajuttomia. Ulkomaalaiset kokevat negatiivisena
 suomalaisten hiljaisuudessa erityisesti sen, että suomalaiset eivät jutustele eli käy small-talkia.


Tiittulan (1993) tutkimuksessa saksalaiset liikemiehet kuvailivat suomalaisia työtovereitaan
 henkilöinä, joille keskusteluntaito oli vieras käsite. Salo-Leen ja Winter-Tarvaisen (1995)
 tutkimuksessa myös saksalaiset opiskelijat valittivat suomalaisten small-talkin puutetta ja kokivat
 suomalaisten pidättyväisyyden ja rauhallisuuden jutustelutilanteissa välinpitämättömyydeksi.


Suomalaisten mielestä saksalaiset olivat puolestaan liian uteliaita ja esittivät liikaa henkilökohtaisia
 kysymyksiä.


Suomalaiset saattavat kokea small-talkin myös ajanhukkana ja eräänlaisena rasitteena tai epäillä sen
todenperäisyyttä. Isotaluksen (2005) tutkimuksessa ilmeni, että meksikolaisessa työympäristössä
small-talkin avulla pyrittiin luomaan ja säilyttämään positiivinen yhteisöllisyyden tunne
työtovereiden välillä, kun vuorostaan suomalaisten mielestä meksikolaisen suosima small-talk vei
turhaa aikaa ja hidasti varsinaista työntekoa. Carbaugin (2005) tutkimuksen mukaan suomalaiset
kokivat amerikkalaisten keskustelutyylin pinnalliseksi, koska amerikkalaisten small-talk ja
superlatiivien käyttö puheessa tulkittiin liioitteluksi. Sallinen-Kuparinen (1986, 238) muistuttaa,
että hiljaisuus kuuluu suomalaisen puhekulttuurin sääntöihin eikä sitä koeta kiusallisena. Tutkija
luonnehtii suomalaista puhekulttuuria kuulijakeskeiseksi, jossa puhumisella pyritään pitämään yllä
harmoniaa ja konsensusta keskustelussa. Carbaugh (2009, 43) selittää hiljaisuutta sillä, että
suomalaiset haluavat välillä olla omissa oloissaan ja hiljaisuus on suomalaisille luonnollinen osa
viestintää. Suomalaisten hiljaisuus korostuukin erityisesti, kun suomalaista puhekulttuuria verrataan



(25)puhekeskeisiin kulttuureihin, kuten amerikkalaiseen, kun että sitä verrattaisi esimerkiksi
 aasialaiseen puhekulttuuriin.


Kansainvälisillä markkinoilla suomalaisten hiljaisuus ja small-talkin puute saattaa kuitenkin
 hidastaa yhteistyötä. Salo-Lee (1993, 82) toteaa, että small-talkissa on kysymys ihmisten välisistä
 suhteista ja emotionaalisista siteistä mutta suomalaiset selviävät paremmin vieraskielisistä
 keskusteluista, kun kyse on asioista, faktoista tai, kun keskustelu on mahdollisimman
 informatiivinen. Vaahterikko-Mejían (2001, 135) mukaan suomalaisten vähäpuheisuus on
 kulttuurienvälisessä viestinnässä ongelma, sillä monissa maissa, kuten Kolumbiassa small-talk ei
 ole ajan hukkaa, vaan tapa tehdä bisnestä. Tutkija toteaa, että suomalaisten on unohdettava hetkeksi
 pelkkä asian käsittely ja keskityttävä luomaan hyvä suhde yhteistyökumppaniinsa, sillä puhuminen
 on väylä voittaa luottamus ja kunnioitus itselle, joka puolestaan edesauttaa yhteistyötä.


Menestyminen kansainvälisellä kentällä vaatii sen, että viestijä tuntee omat heikkoutensa mutta
 myös vahvuutensa. Suomalaisten huono viestijäkuva ei ole ainoastaan suomalaisten itsensä luoma,
 vaan yhtälailla alan asiantuntijoiden ja tutkijoiden, jotka maalavat kauhukuvia puhumattomasta
 suomalaisesta. Suomalaisten pitäisi oppia luottamaan vahvuuksiinsa ja kestämään arvostelua.


(Lehtonen 1993, 26, 29.) Sanonnat, kuten suomalainen vaikenee kahdellakin kielellä, puhuminen on
 hopeaa mutta vaikeneminen on kultaa tai suomalainen mies ei puhu eikä pussaa kuvastavat
 suomalaisten käsitystä omasta puhekulttuurista (Wilkins & Isotalus 2009, 1). Suomalaisten
 myönteinen käsitys omasta itsestä on viestintätaitojen kehittymisen edellytys ja suomalaisten tulisi
 arvostaa sitä, mikä suomalaisille on ominaista (Isotalus 1995, 78). Vaahterikko-Mejían (2009)
 tutkimuksessa ilmeni, että chileläiset liikeneuvottelijat arvostivat erityisesti suomalaisten hyvää
 kielitaitoa, syvää liike-elämän tuntemusta, täsmällisyyttä, luotettavuutta ja tehokkuutta. Lisäksi
 chileläiset kokivat, että suomalaiset olivat asiantuntevia ja sopeutuivat nopeasti chileläiseen
 liikekulttuuriin.


Suomalainen puhekulttuuri ja samalla suomalaisten oma viestijäkuva on saanut uusia piirteitä sitten
 80- ja 90-luvun. Sanoihinsa takertuva suomalainen (Lehtonen & Sajavaara 1982, 7) tuskin enää
 kuvaa osuvasti nykypäivän suomalaista kansainvälisessä liike-elämässä. Viimeisen
 kahdenkymmenen vuoden aikana suomalainen puhekulttuuri on muuttunut ja suomalaiset ovat
 omaksumassa pikkuhiljaa uuden, avoimen ja puheliaan tavan viestiä (Wilkins 2007, 263).


Aikaisemmissa tutkimuksissa suomalaisesta puhekulttuurista on tehty yleistyksiä, jotka eivät
välttämättä enää päde nykyisessä yhteiskunnassa. Seikat, kuten Suomen liittyminen EU:hun 1995,



(26)urbanisoituminen ja median kansainvälistyminen ovat muuttaneet suomalaista puhekulttuuria.


(Wilkins & Isotalus 2009, 6-7.)


Useissa tutkimuksissa on tullut esille suomalaisen puhekulttuurin asiakeskeisyys, johon myös
 small-talkin puute saattaa liittyä (Salo-Lee 1993). Mustajoen ja Protassovan (2009, 411-412)
 mukaan venäläisten mielestä suomalaisilla ei ole tapana kehua itseään tai muita, käyttää puheessa
 toisten nimiä, täyttää taukoja jaarittelulla, keskeyttää, kysellä tai ilmaista tunteita. Venäläisten
 mielestä suomalaiset eivät ymmärrä piilomerkityksiä, joita venäläisten puhe on täynnä. Isotalus
 (1995) kuvaa suomalaista puhekulttuuria kuulija ja sanomakeskeiseksi. Carbaugh (2005, 41-45)
 toteaa, että suomalaiset eivät puhu itsestäänselvyyksistä, koska suomalainen viestintäkulttuuri on
 hyvin asiapitoinen ja vain oleellinen tieto on tarpeen tuoda esille. Keskustellessa ei pidä ryhtyä
 väittelemään, vaan on pidettävä yllä harmoniaa. Tutkijan mukaan henkilön on oltava myös
 sitoutunut siihen, mitä hän sanoo, eli seistävä sanojensa takana. Wilkins (2007, 4-5; 2009, 69-70)
 kuvailee suomalaista viestintäkulttuuria muodolliseksi. Rupattelu tulkitaan suomalaisten
 keskuudessa herkästi tyhjänpuhumiseksi ja erityisesti töissä puhutaan asiakeskeisesti (Wilkins
 2009, 69-70). Wilkinsin (2006) tutkimuksessa ilmeni, että suomalaiset aikuisopiskelijat arvostivat
 sitä, kun opetustilanteessa opettaja pysyi asiassa.  Asian ulkopuolinen puhe liitettiin
 tyhjänpuhumiseksi ja teeskentelemiseksi tai se koettiin epäluotettavana, kun asiasta puhuminen
 koettiin totuudenmukaiseksi ja luotettavaksi tiedoksi. Oppilaat tulkitsivat ironian, provosoivat
 keskustelut, oman mielipiteen esittämisen, puhujan keskeyttämisen ja isot eleet sekä liikehdinnät
 asioina, jotka haittasivat asiassa pysymistä. Wilkinsin (2009, 75) toisen tutkimuksen mukaan
 opettajan antama palaute oppilaille oli myös hyvin asiakeskeistä. Opettajat välttivät
 henkilökohtaisiin asioihin puuttumista, josta oppilaat olivat mielissään, sillä heidän mukaan
 opettajan rooli muuttui terapeutiksi, jos hän puuttui liikaa oppilaan henkilökohtaiseen elämään.


Asiakeskeisyys saattaa liittyä myös siihen, että omia mielipiteitä ei tuoda kovin rohkeasti esille.


Salo-Leen ja Winter-Tarvaisen (1995, 100) tutkimuksessa ilmeni, että suomalaiset keskittyivät
puheessaan asiasisältöihin ja välttivät henkilökohtaista sitoutumista, kun taas saksalaisille oli
tärkeää tuoda esille oma mielipide. Tutkijat arvelevat, että henkilökohtaiset kannanotot tai
kehotukset tulkitaan Suomessa oman henkilökohtaisen suoja-alueen ylittämiseksi. Wilkinsin (2006,
70) mukaan neutraalin puheen avulla suomalaiset suojelevat kasvojaan. Tutkija toteaa, että
luokkahuonepuheessa vältetään liiallisia kohteliaisuusmuotoja ja ylistystä siksi, että ketään ei haluta
asettaa keskipisteeseen niin, että tilanteesta tulisi kasvoja uhkaava. Niin positiivisten kuin
negatiivistenkin tunteiden peittely ja suomalaisten neutraali suhtautuminen asioihin saattaa



(27)aiheuttaa erilaisia väärinkäsityksiä kulttuurienvälisessä viestinnässä. Vaahterikko-Mejían (2001,
 162) tutkimuksessa kolumbialaiset neuvottelijat tulkitsivat suomalaisten neutraalisuuden
 passiivisuudeksi. Kolumbialaisten mielestä suomalaisten olisi pitänyt tarttua asioihin tiukemmin
 eikä tyytyä tarkastelemaan kaikkea niin objektiivisesti ja tyynesti.



4.2 Suomalaisten suora viestintä


Suomalaisia pidetään kansainvälisessä liiketoiminnassa usein hyvin suorina viestijöinä. Isotaluksen
 (2009) tutkimuksessa, jossa tarkasteltiin suomalaisia esimiehiä ja meksikolaisia alaisia tuli ilmi, että
 suomalaiset liittivät suoran puheen rehelliseen viestintään, joka edesauttoi tehokasta työskentelyä.


Suomalaiset viestivät suoraan jakaessaan tehtäviä ja antaessaan palautetta sekä selvittäessään
 konflikteja. Meksikolaiset pitivät positiivisena sitä, että suomalaiset myönsivät virheensä ja osasivat
 pyytää anteeksi sen sijaan, että he olisivat keksineet tekosyitä. Meksikolaisten mielestä kaikkia
 asioita ei kuitenkaan saanut sanoa suoraan, koska suora viestintä saattaisi loukata
 viestintäkumppania. Vaahterikko-Mejían (2001, 138-139) tutkimuksessa kolumbialaiset kokivat,
 että suomalaiset olivat välillä joustamattomia ja röyhkeitä viestiessään suoraa. Toisaalta
 kolumbialaiset pitivät suomalaisten positiivisina puolina vakavuutta, tehokkuutta,
 organisoituneisuutta ja täsmällisyyttä, joka liittyi suoraan viestintään. Kolumbialaiset olivat
 kuitenkin samaa mieltä kuin meksikolaiset (Isotalus 2005), että vuorovaikutussuhteen luominen oli
 ensisijaista viestinnässä, jota seurasi asian käsitteleminen. Isotaluksen (2005) mukaan suomalaisten
 suora viestintä työyhteisössä on osoitus siitä, että suomalainen kulttuuri on tehtäväkeskeinen, kun
 taas meksikolainen kulttuuri, jossa viestintä on tärkeä osa työelämää, on ihmiskeskeinen kulttuuri.


Hall (1976) jakaa kulttuurit eri viestintätapojen mukaan korkeakontekstisiin (high-context) ja
 matalakontekstisiin (low-context). Tutkijan mukaan useat idän kulttuurit kuuluvat
 korkeakontekstiseen, jossa viestintä on epäsuoraa ja jotta kuulija pystyy ymmärtämään viestin,
 täytyy hänen ymmärtää myös kulttuuriset merkitykset. Adairin ja Brettin (2004, 166) mukaan useat
 länsimaalaiset kulttuurit kuuluvat puolestaan matalakontekstisiin kulttuureihin, jossa viestintä on
 suoraa. Matalakontekstisissa kulttuureissa viestinnässä vedotaan rationaalisiin, loogisiin
 argumentteihin ja vaihdetaan faktatietoa, kun korkeakontekstisissa kulttuureissa vedotaan tunteisiin,
 sosiaalisiin rooleihin ja vuorovaikutussuhteeseen. Tutkijat vertailivat kuutta kulttuuria: Yhdysvallat,
 Venäjä, Ranska, Brasilia, Japani ja Hong-Kong akselilla matalakontekstinen - korkeakontekstinen.


Venäläiset, japanilaiset ja hongkongilaiset käyttivät enemmän epäsuoraa tiedon jakamista kuin



(28)muiden maiden neuvottelijat. Lisäksi venäläiset ja japanilaiset käyttivät tunteisiin vetoavia
 argumentteja. Kim (1993) tuo esille, että länsimaalaisten suora viestintä on yhteydessä
 individualistisen kulttuurin aikakäsitykseen. Ajan säästämiseksi asioihin halutaan mennä suoraan.


Kollektiivisessa kulttuurissa kasvojen suojeleminen on tärkeämpää kuin ajan säästäminen, joten
 vuorovaikutussuhteen ylläpitämistä arvostetaan enemmän kuin sitä, että tehtävä on suoritettu
 tiettyyn päivämäärään mennessä.


Salo-Leen (1994) tutkimuksessa ilmeni, että suomalaisilla liikemiehillä oli eniten ongelmia
 kiinalaisten liikemiesten kanssa juuri suhteiden hoidossa. Yksi tällainen ongelma-alue oli
 suomalaisten ”sosiaalinen hiljaisuus.” Käsite kuvaa suomalaisten sanallisen ja sanattoman
 viestinnän puutetta, kuten hymyä tai ystävällisiä sanoja, sellaisissa vuorovaikutustilanteissa, joissa
 kiinalaiset sitä odottivat. Tutkija toteaa, että kiinalaisessa kulttuurissa, niin kuin monissa muissakin
 aasialaisissa, kollektiivisissa kulttuureissa, epäsuoran viestinnän avulla pyritään pitämään yllä
 harmoniaa keskusteluissa ja suora viestintä koetaan kasvoja uhkaavana. Suhteiden ylläpitäminen
 voi näin ollen joissain tilanteissa mennä työtehtävien edelle. Kiinalaiset tutkittavat kokivat erityisen
 kiusallisena tilanteet, joissa suomalaiset kieltäytyvät tarjotusta ruuasta tai toivat esille eriävän
 mielipiteensä tai kiinalaisten tekemät virheet. Kiinalaisten mielestä suomalaiset eivät olleet kovin
 taitavia seuraamaan epäsuoria vihjeitä viestinnässä.


Suomalaiset saattavat kuitenkin käyttää epäsuoria reittejä viestinnässä, kun he pyrkivät olemaan
 kohteliaita (Salo-Lee 1993, 84). Isotaluksen (2009, 27) tutkimuksen mukaan suomalaiset saattoivat
 tarvittaessa kertoa valkoisia valheita säilyttääkseen toisen kasvot ja pitääkseen yllä suhteen
 harmoniaa. Salo-Leen (1993, 84) mukaan suomalaiset käyttävät negatiivisia kohteliaisuuden
 muotoja enemmän kuin positiivisen kohteliaisuuden muotoja. Tutkijan mukaan negatiiviseen
 kohteliaisuuteen kuuluu vetäytyminen keskustelusta, tilan antaminen puhujalle, vihjailu, vähättely,
 ironia, yleinen epämääräisyys ja yleistävyys. Positiiviseen kohteliaisuuteen kuuluu lämpimän
 ilmapiirin luominen, kannustaminen, rohkaisu, vitsailu, liioittelu ja kuulijan asettaminen
 keskipisteeseen. (Brown & Levison 1987, Salo-Leen 1993, 84 mukaan.)  Suomalainen
 puhekulttuuri saattaa siis sisältää myös epäsuoria piirteitä erityisesti ilmaistaessa kohteliaisuutta ja
 tunteita.  Brown ja Levison (1987) pohjaavat positiiviset ja negatiiviset kohteliaisuuden käsitteet
 amerikkalaisen puhekulttuurin ihanteille mutta hiljaisuus ja tauot puheessa ovat kuitenkin Kiinassa
 ja monissa muissa Aasian maissa voimavara, joka koetaan positiivisena asiana (Salo-Lee 1994).


Sallisen (1994, 81) mukaan esimerkiksi Japanissa vaiteliaisuus ja harkitseva puhuminen ovat



(29)vahvuuden merkkejä. Suomalaisten pitäisi tunnistaa vahvuutensa eikä aina kritisoida omaa
puhekulttuuriaan.
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