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Kulttuurieroja voidaan luokitella esimerkiksi alueen, uskonnon tai sukupolven mukaan. Maiden
valisia kulttuurieroja voidaan myos vertailla ja havainnollistaa kulttuuriulottuvuuksien avulla.
Kulttuurien valisten erojen ymmartaminen ja niiden huomioon ottaminen toiminnassa ja
viestinnassa ovat oleellisia asioita kulttuuriosaamisessa, jota kansainvalistyvassa maailmassa
arvostetaan yha enemman.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa selvitys toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden
mielipiteista liittyen siihen, miten yrityksen ja sen ulkomaalaisten sidosryhmien valiset
kulttuurierot vaikuttavat tyontekijoiden tyohon. Opinnaytetyon toimeksiantajana oli
suomalainen patentti-, tavaramerkki- ja mallitoimisto Papula-Nevinpat. Tarkoituksena oli
kartoittaa tamanhetkinen tilanne yrityksessa kulttuurierojen vaikutuksen ja
kulttuuriosaamisen suhteen. Opinnaytetyossa tutkittiin myos sita, miten viestiminen ja
yhteisty0ssa toimiminen Venajan, Japanin ja Yhdysvaltojen kanssa eroavat toisistaan. Nama
kolme maata edustavat erilaisia liiketoimintakulttuureita ja Papula-Nevinpatin ulkomaalaisia
asiakas- ja yhteistyotahoja.

Tutkimusaineiston laadullisena keruumenetelmana kaytettiin ryhmakeskusteluja, joita
jarjestettiin kolmelle eri tyontekijaryhmille. Lansipatenttiassistenteille,
itapatenttiassistenteille ja patenttiasiamiehille jarjestettiin omat ryhmakeskustelut. Yhteensa
keskusteluihin osallistui viisitoista henkiloa. Keskusteluteemat pohjautuivat opinnaytetyon
viitekehyksessa esiteltyihin aiheisiin, eli kulttuurieroihin, kulttuuriosaamiseen,
lilketoimintakulttuureihin ja kulttuurienvaliseen viestintaan.

Tutkimuksen tuloksia analysoitaessa kavi ilmi, etta kulttuurierot vaikeuttavat valilla
assistenttien ja asiamiesten tyota liittyen ulkomailta tulevien viestien tulkintaan ja
ymmartamiseen. Kulttuurierot eivat niinkaan vaikuta siihen, miten tyontekijat itse viestivat,
silla Papula-Nevinpatilla on periaatteena kohtelias ja muodollinen viestintatyyli.
Kulttuuriosaamisen tarpeellisuuteen liittyen keskusteluissa nousi vallitsevaksi mielipiteeksi se,
ettei kulttuuriosaamiseen tarvitse erityisemmin painottaa, silla suurin osa koki, etta
tarpeellinen kulttuurieroihin liittyva tarvittava tieto opitaan tyon kautta. Yhdysvaltojen,
Japanin ja Venajan liiketoimintakulttuureissa todettiin olevan eroja esimerkiksi viestinnan
muodollisuudessa ja suoruudessa seka valtaa pitavien tahojen kunnioituksessa. Tutkimuksen
tuloksia tarkasteltaessa huomattiin suuren osan tyontekijoiden mielipiteista kayvan yhteen
opinnaytetyon viitekehyksessa esiteltyjen nakemysten kanssa. Toimeksiantajayritys voi tehda
tutkimuksen tulosten perusteella paatoksensa siita, onko yrityksen sisalla tarvetta
toimenpiteille esimerkiksi henkiloston kehittamiseen.

Asiasanat kulttuurierot, kulttuuriulottuvuudet, kulttuuriosaaminen, kulttuurienvalinen
viestinta
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Cultural differences can be classified according to area, religion or generation. Cultural
differences between countries can also be compared and illustrated in the format of cultural
dimensions. A true understanding of cultural differences and taking them into account in
actions and communication are important issues of cultural competence.

The objective of this thesis was to study the opinions of the commissioner company’s
employees regarding how cultural differences between the company and its foreign
stakeholders affect the employees’ work. The commissioner company was a Finnish patent,
trademark and design agency, Papula-Nevinpat. The purpose was to survey the current status
in the agency regarding the impact of cultural differences and cultural competence. The
thesis also examined how communicating and cooperation with Russia, Japan and the United
States differ from each other. These three countries represent different business cultures and
are Papula-Nevinpat’s foreign customer and cooperation partners.

The qualitative collecting method of the research material was focus group. Discussions were
organized for three different employee groups. Western patent assistants, eastern patent
assistants and patent attorneys all had their own discussions. Altogether fifteen employees
participated in the focus group discussions. The discussion themes were based on the topics
presented in the framework of the thesis. These topics were cultural differences, cultural
competence, business cultures and intercultural communication.

The results indicate that cultural differences sometimes complicate the assistants’ and
attorneys’ work on understanding and interpreting the messages coming from foreign
countries. Cultural differences do not particularly affect how the employees communicate
themselves because Papula-Nevinpat uses a polite and formal communication style. The
dominant opinion regarding the importance of cultural competence was that cultural
competence does not have to be specially emphasized. The majority of employees felt that
the needed knowledge of cultural differences is gained in the work automatically. There were
differences between the business cultures of Japan, the United States and Russia regarding
for instance the formality and directness of communication and the respect of authorities.
While examining the results of the research it was noticed that the majority of the employees
are in line with the views presented in the framework. The commissioner can draw
conclusions based on the results about whether any actions are needed within the agency
regarding developing human resources.

Key words cultural differences, cultural dimensions, cultural competence, intercultural
communication
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1 Johdanto

Laajasti ymmarrettyna kulttuuri on tietyn ihmisryhman tapa elaa ja kayttaytya. Kulttuuri
opitaan viestinnan valityksella ja sita yllapidetaan seka siihen vaikutetaan viestinnan kautta.
Kulttuuritausta heijastuu viestintaan ja vaikuttaa viestinnallisiin valintoihimme.
Kulttuuritausta vaikuttaa myos havainnointiimme, eli siihen mita naemme ja miten sita
tulkitsemme. (Salo-Lee 1996, 6 - 7.) Kulttuurien eroavaisuudet ja kulttuurien erilaisuuteen
liittyva osaaminen ovat ajankohtaisia asioita nykyisessa, yha enemman kansainvalistyvassa

maailmassa.

Taman kvalitatiivisen opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa selvitys toimeksiantajayrityksen
tyontekijoiden mielipiteista liittyen siihen, miten yrityksen ulkomaalaisten sidosryhmien
valiset kulttuurierot vaikuttavat tyontekijoiden tyohon. Opinnaytetyon toimeksiantajana oli
suomalainen patentti- ja tavaramerkki- ja mallitoimisto Papula-Nevinpat. Opinnaytetyon
tekija sai toimeksiantajalta vapauden toteuttaa tutkimuksen parhaaksi katsomallaan tavalla.
Yhteistyossa toimeksiantajayrityksen edustajan kanssa paatettiin kuitenkin eri
liilketoimintakulttuureita edustavat esimerkkimaat ja se, mitka Papulan henkiloston
jasenryhmat tutkimukseen kannatti ottaa mukaan. Tutkimusaineiston laadullisena
keruumenetelmana kaytettiin ryhmakeskusteluja, joita jarjestettiin kolme eri
tyontekijaryhmille. Keskusteluteemat maaraytyivat viitekehyksessa esiteltyjen aiheiden
perusteella. Paakeskusteluteemat olivat kulttuurierot, liiketoimintakulttuurit ja

kulttuurienvalinen viestinta (kuvio 1).

Keskusteluteemat

\

1. Kulttuurierot 2 Liiketoimintakulttuurit k 3. Kulttuurienvalinen viestinta J
USA %pam Venaja J Monokroninen ja
polykroninen aikakasitys

L Kieli ja kommunikaatio J

Kulﬂuunosaammen J L Kulttuuriulottuvuudet

Sana- ja asiakaskeskeinen kulttuurivs. |
ihmissuhdekeskeinen kulttuuri

Kuvio 1: Tutkimuksen viitekehykseen perustuvat keskusteluteemat



Tassa opinnaytetyoraportissa kerrotaan aluksi tutkimuksen toimeksiantajayrityksesta,
tavoitteista ja maaritellaan tarkat tutkimuskysymykset. Raportin viitekehyksessa avataan
tutkimuksen aiheeseen kuuluvia kasitteita. Viimeisissa kolmessa luvussa kerrotaan

tutkimuksen toteutuksesta, sen tuloksista ja lopulta johtopaatoksista.

2  Tutkimuksen aihe

Tassa luvussa kerrotaan opinnaytetyotutkimuksen taustasta ja pyrkimyksesta. Ensimmaisena
esitellaan opinnaytetyon toimeksiantajayritys, Papula-Nevinpat. Opinnaytetyon tekija
tyoskenteli yrityksen toimistossa maaraaikaisessa tyosuhteessa ja sai sita kautta idean tehda
myos opinnaytetyon yritykselle. Toimeksiantajan esittelyn jalkeen esitellaan

opinnaytetyotutkimuksen tavoite ja tarkoitus seka maaritellaan tutkimuskysymykset.

2.1 Toimeksiantajayritys Papula-Nevinpat

Opinnaytetyon toimeksiantaja on helsinkilainen, kansainvalisesti toimiva patentti-,
tavaramerkki ja mallitoimisto Papula-Nevinpat. Papula-Nevinpat perustettiin vuonna 1975 ja
se on yksi Suomen suurimmista ja yksi Venajan tunnetuimmista alan toimistoista. Papula-
Nevinpatin paakonttori sijaitsee Helsingin Ruoholahdessa, mutta yrityksella on toimistot
Lappeenrannan, Tampereen ja Porin lisaksi myos Venajalla, Valko-Venajalla, Ukrainassa,
Kazakstanissa ja Uzbekistanissa. Papula-Nevinpatin tarjoamiin palveluihin kuuluvat
asiakkaiden keksintojen suojaus ja puolustaminen patenteilla, hyodyllisyysmalleilla,

tavaramerkeilla ja mallioikeudella. (Papula-Nevinpat, 2011.) Tassa tutkimuksessa keskityttiin

Papula-Nevinpatin toimistossa on nelja osastoa: tavaramerkki-, itapatentti-, lansipatentti- ja
tietoliikenneosastot. Lisaksi toimistoon kuuluvat muun muassa vuosimaksu-, validointi-,
taloushallinto- ja it- osastot. Henkilosto koostuu pitkalti rekisteroidyista patenttiasiamiehista,
tavaramerkkiasiamiehista, malliasiamiehista, patentti- ja tavaramerkkiassistenteista ja
teknisten tekstien kielenkaantajista seka toimistoharjoittelijoista. (Papula-Nevinpat, 2011.)
Tutkimus rajattiin kasittelemaan lansi- ja itaosastoja ja kummankin osaston
patenttiassistentteja ja patenttiasiamiehia. Assistentit ja asiamiehet ovat paivittain
yhteydessa asiakkaisiin ja yhteistyotahoihin ympari maailman sahkoisen ja kirjallisen
viestinnan keinoin, joten he muodostivat hyvan tutkittavan otoksen toimiston tyontekijoista.
Assistentit avustavat asiamiehia kirjeenvaihdossa, laskuttamisessa ja asiakirjojen kasittelyssa.

Asiamiesten vastuulla ovat patenttihakemusten laadinta ja niiden asiasisalto.



2.2 Tavoite ja tarkoitus

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden mielipiteita ja
tuntemuksia siita, miten eri maiden kulttuurierot vaikuttavat heidan tyohonsa ja kuinka
tarkeana he pitavat kulttuuriosaamista heidan ammatissansa. Tavoitteena oli tuottaa
mahdollisimman kattava selvitys yrityksen tyontekijoiden kasityksista kulttuurierojen
vaikutuksesta ja kulttuuriosaamisen nykytilanteesta. Taman selvityksen perusteella yrityksen
henkiloston kehittamisen vastuuhenkilot ja muu johto voivat tehda omat johtopaatoksensa

siita, tulisiko kyseisiin asioihin kiinnittaa enemman huomiota esimerkiksi perehdytyksessa.

Opinnaytetyo oli tutkimuksellinen opinnaytetyo. Tarkoituksena oli kartoittaa tamanhetkinen
tilanne yrityksessa kulttuurierojen vaikutuksen ja kulttuuriosaamisen suhteen.
Tutkimuksellisen opinnaytetyosta tekee se, ettei tavoitteena ole tuottaa mitaan erityista
toimintamallia tai ohjeistusta, vaan toimeksiantajayritys koki jo nykytilanteen ja

tyontekijoiden mielipiteiden ja tuntemusten selvittamisesta olevan paljon hyotya yritykselle.

2.3 Tutkimuskysymys

Tutkimuksen ongelmat tulisi harkita tarkkaan ja muotoilla selkeasti ennen kuin ryhdytaan
varsinaiseen aineiston keruuseen. Tutkimuksessa pyritaan esittamaan ongelma
mahdollisimman selkeasti ja tarkkarajaisesti. Paaongelman tasmentaminen ja analysointi
johtaa siihen, etta tutkimukseen saadaan myos osaongelmat. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2008, 121 - 122.)

Opinnaytetyossa tutkimuskysymys oli aseteltu seuraavasti:

Paakysymys:

. Miten kulttuurien valiset erot nakyvat ja vaikuttavat tyontekijoiden tyohon?
Osakysymykset:

. Tuntevatko tyontekijat kulttuuriosaamisen tarpeelliseksi omassa tyossaan?

o Pitaisiko kulttuurieroihin ja kulttuuriosaamiseen kiinnittaa enemman huomiota

esimerkiksi perehdytyksessa tai ylimaaraisessa koulutuksessa?
o Miten viestinta ja yhteistyossa toimiminen Venajan, Japanin ja Yhdysvaltojen

kanssa eroavat toisistaan?

Tutkimuksessa selvitettiin toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden ja yrityksen ulkomaalaisten
sidosryhmien valisten kulttuurierojen vaikutusta toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden

tyohon. Tutkimuskysymyksen paakysymyksessa tulee ilmi tutkimuksen kartoituksellinen



nakokulma. Kahden ensimmaisen osaongelman tarkoitus oli selventaa tyontekijoiden
tuntemuksia enemman osaamisen kehittamisen kannalta ja kolmas osaongelma vertailee
tyontekijoiden mielipiteita yhteistyon sujuvuudesta ja viestinnasta kolmen edella mainitun
maan suhteen. Venaja oli valittu mukaan siksi, etta se on Papulan merkittavin asiakas- ja
yhteistyOmaa. Japani puolestaan sen takia, etta haluttiin saada esimerkkimaa aasialaisesta
liilketoimintakulttuurista, joka eroaa paljon lansimaisesta. Yhdysvallat valittiin edustamaan

lansimaista liiketoimintakulttuuria.

3 Kulttuurierot

Tassa luvussa kerrotaan ensin kulttuurin monista eri merkityksista ja siita, mita erilaisia
kulttuurieroja voidaan luokitella. Ensimmaisessa alaosiossa esitellaan, miten eri maiden
kulttuureja voidaan arvioida ja vertailla kulttuuriulottuvuuksien avulla. Luvun lopussa

kasitellaan kulttuuriosaamista ja sen merkitysta nykyajan liike-elamassa.

Kulttuurilla voidaan viitata aineelliseen kulttuuriin: erilaisiin esineisiin, rakennuksiin,
tekniikkaan, ymparistoihin ja niihin liittyviin symbolisiin merkityksiin. Arkikielessa sana
”kulttuuri” liitetaan usein kulttuurituotannon, kuten taiteen, muotoilun ja arkkitehtuurin
aikaansaannoksiin, vaikka todellisuudessa kulttuurin nakokulma on todella laaja. (Uusitalo &
Joutsenvirta 2009, 20.) Ihmisyhteisojen ja ihmisen kayttaytymisen suhteen Hofstede (1993,
20) kuvailee kulttuurin kasitetta henkisena ohjelmointina, silla se on ainakin osittain yhteista

ihmisille, jotka elavat tai ovat elaneet samassa sosiaalisessa ymparistossa.

Kulttuurin voidaan ajatella koostuvan aineettomista arvoista, normeista, eettisista
periaatteista ja perinteista. Nama asiat vaikuttavat ihmisen kayttaytymisen lisaksi sithen mita
arvostetaan, mita koetaan oikeaksi ja vaaraksi, seka antavat osviittoja siita, miten ihmisen
tulee menetella. (Uusitalo & Joutsenvirta 2009, 20.) Yhteiskuntatieteilijat ovat keskustelleet
siita, missa kulkee raja ihmisluonnon ja kulttuurin ja toisaalta kulttuurin ja persoonallisuuden
valilla (kuvio 2). Ihmisluonto edustaa henkisen ohjelmoinnin yleismaailmallista tasoa. Se on
jotain, mika peritaan geeneissa, se on niin sanottu “kayttojarjestelma”, joka maaraa ihmisen
fyysisen ja psyykkisen toiminnan perustan. Tahan tasoon kuuluu ihmisen kyky tuntea
esimerkiksi pelkoa, rakkautta, iloa, surua, havainnoida ymparistéaan ja puhua siita muiden
kanssa. Mutta kulttuuri on se, joka saatelee sita, mita nailla tunteilla tehdaan, eli miten
pelkoa, iloa ja havaintoja ilmaistaan. Yksilon persoonallisuus on puolestaan hanen
ainutlaatuinen henkilokohtainen ”ohjelmakoostumus”, jota ei kenellakaan muulla ihmisella
ole. Se perustuu osaksi luonteenpiirteisiin, jotka on saatu geeniperiman mukana ja osittain
opittuihin piirteisiin. ”Opituilla” tarkoitetaan tassa yhteydessa niita piirteita, jotka ovat
muovautuneet kollektiivisen ohjelmoinnin, eli kulttuurin, vaikutuksesta ja ainutlaatuisten
henkilokohtaisten kokemusten pohjalta. (Hofstede 1993, 21.)
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Tunnusomaista yksil6lle Perittys ja opittua

Tunnustomaista

ryhmalle tai luokalle Opittua

Yleis-

Perittya
maailmallista

Kuvio 2: Ihmisen henkisen ohjelmoinnin kolme tasoa (Hofstede 1993, 22)

Hofstede (1993, 35) kasittelee kulttuurieroja alueen, uskonnon, sukupuolen, sukupolven ja
luokan mukaan. Maiden sisalla vallitsevat erot johtuvat alueellisista, etnisista, ja
uskonnollisista kulttuureista. Etninen ja uskonnollinen ryhmanmuodostus usein ylittaa maiden
poliittiset rajat ja juuri tallaiset ryhmat muodostavat vahemmistoja, jotka sijoittuvat
kansakunnan valtakulttuurin ja oman perinteisen ryhmakulttuurin valiin. Yhdysvalloissa, joka
on maailman tunnetuin siirtolaisista koostuva kansakunta, on esimerkkeja seka sulautumisesta
muihin vallitseviin kulttuureihin, etta ryhmaidentiteetin sailymisesta lapi sukupolvien,
esimerkkina Pennsylvanian osavaltion hollantilaiset. Etninen syrjinta on ongelma monissa

maissa ja hidastaa ihmisten sopeutumista.

Uskonnon merkitys ei itsessaan ole kulttuurimielessa niin suuri kuin voisi luulla. Eri maiden
uskontojen historiaa jaljitettaessa voidaan havaita, etta vaeston omaksuma uskonto nayttaa
olevan yhta paljon aiemmin vallinneiden kulttuurimallien seurausta kuin syyna
kulttuurieroihin. Maailman suuret uskonnot ovat kaikki kokeneet jossakin historiansa
vaiheessa hajaannuksen, esimerkiksi roomalaiskatoliset, ortodoksiset, protestanttiset ryhmat,
ja naissa ristiriidoissa ryhmien valisilla kulttuurieroilla on aina ollut merkittava rooli. Tama ei
kuitenkaan sulje pois sita tosiasiaa, etta uskonnon vakiintuessa se vahvistaa juuri sita
arvorakennetta, jonka perusteella se on valittu nostamalla arvorakenteet opetuksensa
peruskappaleiksi. (Hofstede 1993, 35 - 36.)

Hofsteden (1993, 36) mukaan sukupuolten valisia eroja ei yleensa kuvata kulttuurin kasittein.
Mutta jos lahdemme siita, etta jokaisessa yhteiskunnassa naisten kulttuuri poikkeaa miesten
kulttuurista, auttaa se meita ymmartamaan, miksi perinteisia sukupuolirooleja on niin vaikea
muuttaa. Naisia ei haluta perinteisesti miehille kuuluneisiin tyotehtaviin. Kysymys ei ole siita,
etta he olisivat teknisesti kyvyttomia, vaan siita, etta heilta puuttuu naihin tehtaviin

tarvittavia symboleja. Naisilla ei ole sankarin imagoa, he eivat osallistu rituaaleihin, eivatka
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heidan arvonsa vastaa miesten kulttuurissa vallitsevia arvoja ja painvastoin. Vastakkaisten
sukupuolen kayttaytymista koskevat tunteet ovat samaa luokkaa kuin vieraiden kulttuurien

kanssa tekemisiin joutuvien ihmisten reaktiot.

Sukupolvien valiset erot sankareissa, rituaaleissa, symboleissa ja arvoissa ovat usein
ilmiselvia, ja usein niita yliarvioidaan. Monet sukupolvien valiset arvo- ja menettelyerot ovat
luonnollisia ikaan liittyvia asioita ja ne toistuvat samanlaisina seuraavien sukupolvien valisissa
suhteissa. Historialliset tapahtumat vaikuttavat kuitenkin joihinkin sukupolviin erityisella
tavalla ja myos tekniikan kehitys voi tuottaa poikkeuksellisia sukupolvien valisia
kulttuurieroja. Tuotteet ja teknologia eivat kuitenkaan vaikuta kaikkiin yhteiskunnan arvoihin
ja kaytantoihin. Joissakin suhteissa esimerkiksi nuoret turkkilaiset eroavat vanhoista, aivan
kuten amerikkalaisnuoret eroavat vanhoista amerikkalaisista. Nama erot liittyvat kuitenkin
usein pinnalliseen sankareiden, muodin ja symboleiden edustamaan tasoon eivatka niinkaan
arvoihin tai perusluonteiseen asenteeseen elamaa ja muita ihmisia kohtaan. Eli
turkkilaisnuoret eroavat aivan yhta paljon amerikkalaisnuorista kuin vanhat turkkilaiset
eroavat vanhoista amerikkalaisista. Mitaan todisteita nykyisten sukupolvien kulttuurein

lahentymisesta ei siis ole olemassa (Hofstede 1993, 36 - 37.)

Yhteiskuntaluokkiin liittyy muu muassa erilaisia koulutusmahdollisuuksia ja ammatteja ja
naihin sisaltyy erilaisia luokkakulttuureja. Tama patee myos maissa, joissa saarnataan
luokattomasta yhteiskunnasta. Eri maissa paadytaan erilaisiin luokkatyyppeihin ja - maariin
eika kaikkiin maihin patevaa, standardisoitua yhteiskuntaluokan maaritelmaa ole. Luokkajako
on usein kulttuuripohjainen ja siina on tarkea merkitys muun muassa sellaisilla symboleilla
kuin murre, joidenkin sanojen kaytto tai kayttamatta jattaminen seka tavat. Esimerkiksi
kahden valamiehen yhteenotossa oikeuskasittelyssa valamiesten ratkaisussa on myos omat
luokkapiirteensa. (Hofstede 1993, 36 - 37.) Lahdesmaki huomauttaa artikkelissaan (Helsingin
Sanomat 2011), etta on tarkeaa tiedostaa, ettei mikaan kulttuuri ole toista parempi tai
huonompi, vaan aidosti erilainen. Tama erilaisuus voi johtaa joko konfliktiin tai uudenlaiseen

ajatteluun ja toimintaan.

3.1 Kulttuuriulottuvuudet

Hofstede (1993, 32) on ryhmitellyt kulttuurien eroavaisuuksia neljan ulottuvuuden
perusteella, joita ovat valtaetaisyys, yksilon ja ryhman valinen suhde, kasitys
maskuliinisuudesta ja feminiinisyydesta seka epavarmuuden kasittelytavat. Ulottuvuudella
tarkoitetaan sellaista puolta kulttuurista, joka on mitattavissa suhteessa muiden kulttuurien
vastaavaan aspektiin ja perustavat ongelma-alueet vastaavat naita ulottuvuuksia. Myohemmin
Hofstede lisasi viela viidennen ulottuvuuden, niin sanotun lyhyen- ja pitkantahtaimen

orientaation. Ulottuvuuksien havainnollistamisen ja vertailun helpottamiseksi
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kulttuuriulottuvuuksia kuvataan indekseina, joista voidaan tehda esimerkiksi diagrammeja.
Kaikkia kulttuuriulottuvuuksia ei tulla reflektoimaan tutkimuksessa, koska kaikki ulottuvuudet

eivat liity suoranaisesti lilketoiminta- ja tyokulttuuriin.

Hofsteden kasitykset kulttuurieroista ja kulttuuriulottuvuuksista ovat peraisin 80 - 90-luvuilta.
Hofstedea voidaan siis kritisoida siita, etteivat hanen tutkimustensa aikaiset tulokset ja
paatelmat enaa pade samalla tavalla 2000- ja 2010-luvuilla. Hofsteden ajatusmallissa on
arvosteltu sita, etta siina kulttuurin kaltainen monimutkainen ilmio on yksinkertaistettu liian
pitkalle. Kukaan muu ei ole kuitenkaan tutkinut yhta laajasti kulttuuria kuin Hofstede.
(Nakata 2009, 5 - 13.) Suuressa osassa kulttuurieroja kasittelevassa kirjallisuudessa viitataan
Hofsteden teorioihin ja sen takia tassakin opinnaytetyossa on kulttuurierojen maarittelyssa

Hofstede hallitsevana lahdemateriaalina.

3.1.1 Valtaetaisyys

Yhteiskunnat eroavat toisistaan tavassa, jolla ne suhtautuvat eriarvoisuuteen. Hofstede
kehitti niin sanotun valtaetaisyysindeksin, joka antaa tietoa riippuvuussuhteista jossakin
maassa. Maissa, joissa valtaetaisyys on pieni, on esimerkiksi alaisten riippuvuus esimiehesta
vahainen ja niissa suosittiin alaisten kanssa neuvottelevaa johtajaa. Sen sijaan maissa, joissa
on suuri valtaetaisyys, alaiset ovat hyvin riippuvaisia esimiehistaan ja alaisten ja heidan
esimiestensa valinen emotionaalinen etaisyys on suuri. Tallaisessa riippuvuussuhteessa alaiset
eivat todennakoisesti lahesty esimiehiaan suoraan tai vaita heille vastaan. (Hofstede 1993, 42
- 48.)

Passila (2009, 38 - 39) huomauttaa, ettei mikaan maa ole taysin vailla hierarkkisuuden
vaikutuksia, jotka johtuvat esimerkiksi fyysisista ja henkisista erilaisuuksista, sosiaalisesta
asemasta, varallisuudesta, vallasta ja koulutuksesta. Jotkut yhteiskunnat hyvaksyvat ja
kannustavat eroja antamalla eliitille erioikeuksia esimerkiksi terveydenhuoltoon tai alempiin
veroihin liittyen. Toisissa maissa eroja pyritaan vahentamaan esimerkiksi verottamalla
rikkaita kovemmin. Pohjoismaisissa hyvinvointimalleissa on eriarvoisuus yksiloiden valilla

pyritty minimoimaan.

3.1.2  Yksilon ja ryhman valinen suhde

Taman maaritelman kautta Hofstede halusi verrata yksilon asennetta yksilokeskeisyyteen ja
ryhmatoimintaan. Individualistiset kulttuurit korostavat yksilollisyytta ja tallaisissa
kulttuureissa yksilon odotetaan tyydyttavan yksin henkilokohtaiset toiveensa ja tarpeensa.
Naissa kulttuureissa arvostetaan yksilon saavutuksia ja oikeuksia. (Passila 2009, 41.) Nama

yhteiskunnat, joissa yksilon etu ohittaa ryhman edun, ovat maailmassa vahemmistona.
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Terveen yksilon ei tallaisessa yhteiskunnassa oleteta olevan riippuvainen mistaan ryhmasta.
Yksilollisyytta mitattaessa on kaynyt ilmi, etta lahes kaikissa niin sanotuissa rikkaissa maissa
on paljon enemman yksilollisyyteen perustuvia yhteiskuntia kuin koyhissa maissa. (Hofstede
1993, 76 - 82.)

Kollektiivisissa kulttuureissa puolestaan vallitsee vastakkaiset olosuhteet. Ryhman intressit
ylittavat yksilon intressit ja yksilon identiteetti pohjautuu sen ryhman identiteettiin, johon
henkilo kuuluu, eli esimerkiksi perheeseen, kouluun tai tyoryhmaan. Naissa kulttuureissa
lojaalisuus ja sitoutuminen ryhmaan ovat tarkeita asioita. (Passila 2009, 42.) Maat, joissa
valtaetaisyys on suuri, ovat usein myos kollektiivisia yhteiskuntia, esimerkkina Aasian maat.
(Lahtinen & Isoviita 2011.)

3.1.3  Kasitys maskuliinisuudesta ja feminiinisyydesta

Miesten ja naisten valiset ehdottomat ja tilastolliset biologiset erot ovat samat kautta
maailman, esimerkiksi miehet ovat keskimaarin pidempia ja vahvempia, kun taas naisilla on
keskimaarin enemman sorminapparyytta. Heidan sosiaaliset roolinsa sen sijaan maaraytyvat
vain osittain biologisten rajoitteiden pohjalta ja se minkalainen kayttaytyminen kummallekin

sukupuolelle kuuluu, vaihtelee yhteiskunnasta toiseen. (Hofstede 1993, 118 - 119.)

Kansallisuuden tapaan sukupuolikin on tahdosta riippumaton ominaisuus, joten siksi seka
kansallisuuden etta sukupuolen vaikutus henkiseen ohjelmointiimme on pitkalti
tiedostamaton. Miehet hallitsevat lahes kaikkien yhteiskuntien poliittista ja yhteiskunnallista
elamaa ja tyopaikkoja, joten politiikan, yhteisojen ja tyopaikkojen muodostamat
osakulttuurit ovat suhteellisen maskuliinisia. Ammatinvalinnassa erottelevaksi tekijaksi on
osoittautunut opettajan sukupuoli. Maskuliinisissa yhteiskunnissa naiset opettavat paaasiassa
nuorempia lapsia ja miehet opettavat yliopistoissa. Feminiinisissa yhteiskunnissa roolit ovat
sekoittuneet enemman ja miehet opettavat myos nuorempia lapsia. Myos suhtautuminen
tyoelamassa eteen tuleviin konflikteihin eroaa maskuliinisessa ja feminiinisessa kulttuurissa.
Maskuliinisissa kulttuureissa, esimerkiksi Yhdysvalloissa ja Isossa-Britanniassa, konfliktit
selvitetaan tappeluilla, joissa niin sanotusti ”"paras mies voittakoon”. Feminiinisissa
kulttuureissa ristiriidat pyritdan mieluimmin sovittelemaan kompromissien ja neuvotteluiden
kautta. Yhteiskunnallisella tasolla maskuliiniset kulttuurit pyrkivat suorituksia korostavaan
yhteiskuntaan ja feminiiniset puolestaan tasa-arvoiseen hyvinvointiyhteiskuntaan. (Hofstede
1993, 125 - 141.) Feministisimmissa kulttuureissa roolijaot eivat siis ole niin suuria, vaan
naisten ja miesten paasy samoihin tehtaviin on yhtalaisempi. Sukupuolesta riippumatta
perheissa paremmin ansaitseva voi olla toissa, kun taas toinen on kotona. Naissa kulttuureissa

yritykset eivat sekaannu tyontekijoidensa vapaa-aikaan ja tuloksia mitataan enemman
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sosiaalisten suhteiden perusteella kuin asemaan ja varallisuuteen perustuen. (Passila 2009,
42.)

3.1.4 Epavarmuuden kasittelytavat

Epavarmuuden erilaiset kasittelytavat kuuluvat erottamattomana osana kaikkiin
ihmisyhteisoihin kaikissa maissa, silla jokainen ihminen joutuu kohtaaman sen tosiasian, ettei
tieda huomisesta ja tulevaisuus on epavarma. Suuri epavarmuus aiheuttaa ahdistusta ja
jokainen ihmisen muodostama yhteiso on kehittanyt keinoja tallaisen ahdistuksen
lieventamiseen. Nama keinot loytyvat tekniikan, lainsaadannon ja uskonnon alueilta.
Tekniikka ja sen kehitys auttaa ihmisia valttamaan luonnon tuottamaa epavarmuutta ja lait ja
muut maaraykset puolestaan auttavat estamaan muiden ihmisten kayttaytymisen synnyttamaa
epavarmuutta. Uskonnon avulla liitytaan yliluonnollisiin voimiin, joiden oletetaan maaraavan

ihmisen tulevaisuuden ja auttaa nain hyvaksymaan epavarmuudet. (Hofstede 1993, 160.)

Oleellista epavarmuudessa on se, etta se on subjektiivinen kokemus, tunne. Epavarmuuden
tuntemukset eivat kuitenkaan ole vain henkilokohtaisia, vaan ne voivat olla yhteisia muiden
yhteiskunnan jasenten kanssa. Epavarmuuden tunteet ovat hankittuja ja opittuja ja nain ollen
nama tunteet ja niiden kasittely kuuluvat yhteiskunnan kulttuuriperimaan. Epavarmuuden
tuntemukset ja kasittelytavat siirtyvat ja vahvistuvat yhteiskunnan instituutioissa, kuten
perheissa, kouluissa ja valtioissa ja jonkin tietyn yhteiskunnan jasenten kollektiiviset arvot
heijastavat naita epavarmuuden tuntemuksia. Nama ei-jarkiperaiset tunteet johtavat
yhteiskunnassa kayttaytymismalleihin, jotka saattavat muiden yhteiskuntien jasenten
mielesta tuntua kasittamattomilta. (Hofstede 1993, 160 - 161.)

Kulttuureissa, joissa tulevaisuuksien epavarmuuksien valttamistarve on suuri, kayttavat
kansalaiset enemman energiaa tulevaisuutensa turvaamiseen eivat ole halukkaita ottamaan
riskeja. Yksilot naissa kulttuureissa eivat ole kovin kiinnostuneita yrittajyydesta ja tyopaikan
turvaaminen ja tarkat elakesuunnitelmat ovat yksilotasolla tarkeita. Sen sijaan kulttuureissa,
joissa tarve valttaa tulevaisuuden epavarmuutta on pienempi, on havaittu ilmenevan
vahemman tyoperaista stressia ja enemman halukkuutta ottaa riskeja. Myos muutosvastarinta

on vahaisempaa. (Passila 2009, 40.)

3.1.5 Lyhyen- ja pitkantahtaimen orientaatio

Lyhyen- ja pitkantahtaimen orientaatio -indeksi kehitettiin vasta 1987, kun tutkijat loysivat
Hofsteden teoriaan sopivan mittausmenetelman. (Passila 2009, 43.) Pitkantahtaimen

orientaatiolla Hofstede (2010, 239) tarkoittaa sellaisten hyveiden vaalimista, jotka tahtaavat
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vastakohta, lyhyentahtaimen orientaatio, puolestaan tarkoittaa nykyisyyteen ja
menneisyyteen suuntautuvien hyveiden vaalimista. Naihin hyveisiin kuuluvat esimerkiksi

perinteiden vaaliminen, “kasvojen” sailyttaminen ja sosiaalisten velvollisuuksien tayttaminen.

Liiketoimintakulttuurin nakokulmasta ajatellen pitkantahtaimen orientaatio tukee
yritteliagisyytta. Pitkajanteisyys tai sinnikkyys tavoitteiden saavuttamisen suhteen on tarkea
etu aloittelevalle yrittajalle. (Hofstede ym., 243.) Eraassa tutkimuksessa pyydettiin
kuuttakymmenta aasialaisia ja yhdysvaltalaisia yritysjohtajaa asettamaan seitsemantoista
tyoelaman tarkeinta arvoa. Aasialaisten valitsemat seitseman tarkeinta arvoa olivat kova tyo,
oppimisen kunnioittaminen, rehellisyys, avoimuus uusille ideoille, luotettavuus, itsekuri ja
riippumattomuus. Yhdysvaltaiset yritysjohtajat puolestaan valitsivat ilmaisunvapauden,
henkilokohtaisen vapauden, riippumattomuuden, henkilokohtaiset oikeudet, kovan tyon,
henkilokohtaiset saavutukset ja itsenaisen ajattelun. Tutkimus vahvisti erot pitkantahtaimen
orientaatiossa. Naita eroja olivat kova tyo, oppiminen, avoimuus, luotettavuus, itsekuri, ja
myos eroavaisuudet yksilon ja ryhman valisessa suhteessa, eli vapaudet, oikeudet, itsenainen

ajattelu, itaisen Aasian ja Yhdysvaltojen valilla. (Hofstede 2010, 244.)

Aasialaisille, pitkantahtaimen orientaation yrityksille on tyypillista investoida vahvaan
markkina-asemaan valittomien tulosten kustannuksella. Talloin johtajat saavat tarpeeksi
aikaa ja voimavaroja antaa oman panoksensa. Kulttuureissa, jotka ovat lyhyentahtaimen
orientoituneita, keskitytaan lahinna vain viime kuukauden, neljanneksen tai vuoden tuloksiin.
Lyhytnakoisten paatosten hinta on selkea; johtajat ja vastuuhenkilot joko palkitaan tai heita
rangaistaan sen hetken tulosten perusteella, vaikka nykyhetken tila on nykyisten
vastuuhenkiloiden edeltajien vuosia aiemmin tekemien paatosten lopputulos. (Hofstede ym.
2010, 245.)

3.2 Kulttuuriosaaminen

Yritysmaailmassa arvostetaan yha enemman kulttuuriosaamista. Aikamme keskeinen suuntaus
on se, etta ihmisten elamantavat erilaistuvat ja kulutustottumukset yksiloityvat ja naiden
muutosten ymmartamista arvostetaan yha enemman. (Wilenius 2004, 56.) Uusitalo ja
Joutsenvirta (2009, 20) puolestaan maarittelevat kulttuurin toimintana, joka sisaltaa tavan
hoitaa yhteisia asioita, maaritella rajoja julkisen ja yksityisen valilla, seka myos poliittiseen
kulttuuriin viittaavia asioita. Kulttuuriosaamisella tarkoitetaan kykya tiedostaa kaikki edella
mainitut nakokulmat ja soveltaa seka huomioida ne omassa liiketoiminnassa tai muussa

tavoitteellisessa toiminnassa.

Vieraiden kielten ja kulttuurien hallinta on yha tarkeampaa kansainvalistyvassa liike-
elamassa. Viestinnan luonne muuttuu vaistamatta yrityksen laajentuessa esimerkiksi

Suomesta ulkomaille. Kieli- ja kulttuurierot tuovat mukanaan haasteita jo kansainvalistymisen
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alkuvaiheessa, vaikka englanninkielisista maista kotoisin olevat yritykset pystyvat valttamaan
kielieroista johtuvia kansainvalistymishaasteita usein pitkaakin toimimalla vain englantia

puhuvilla markkinoilla. (Uusitalo & Joutsenvirta 2009, 151.)

Yhtena keskeisena motiivina lisata kulttuuriosaamista ja uudenlaista kulttuurista lukutaitoa
onkin yritysten toimintaymparistojen muuttuminen ja sen yrityksille asettamat uudet
haasteet. Suomalaisissa yrityksissa kulttuurin ja kulttuuriosaamisen merkityksen
tiedostaminen on monilta osin vasta aluillaan, vaikkakin selvassa kasvussa. Kansainvalisella
tasolla kulttuurin ymmartamisen roolista puhutaan ja kirjoitetaan paljon ja
kulttuuriosaamisen merkitykselle annetaan suuri arvo. Monimutkaistuneiden
toimintaymparistojen on katsottu vaativan kaikilta organisaation toimijoilta eraanlaista
globaalia kompetenssia ja monitaituruutta. Naihin ydintaitoihin kuuluu seka kyky tulkita ja
ymmartaa kulttuurisia piirteita tai eroavaisuuksia, etta kyky toimia viisaasti kulttuurisesti
erilaisissa tilanteissa. Tama edellyttaisi myos johtajalta oman kayttaytymisensa
kulttuurisidonnaisuuden ja kayttaytymisen vaikutusten tiedostamista. (Wilenius 2004, 182 -
183.)

Kulttuuriosaamisen tasoa ei juurikaan selviteta monikansallisissa yrityksissa. Yrityksen
henkilostoammattilaisilla tai esimiehilla ei useinkaan ole kaytossa ajan tasalla olevaa tietoa
henkiloston kielitaidosta tai vieraiden kulttuurien hallinnasta. Vaikka liike-elama edellyttaa
usein monipuolisia viestinnallisia, kielellisia ja kulttuurisia valmiuksia, niita ei silti painoteta
rekrytointitilanteessa yhta paljon kuin esimerkiksi teknista osaamista tai johtamiskokemusta.
(Uusitalo & Joutsenvirta 2009, 151.) Silti kansainvalisissa yrityksissa tasapainottelu erilaisten
paikallisten toimintatapojen kanssa luovat kulttuurisesti haastavia tilanteita. Yritysten
kansainvalistyessa yha enemman tyontekijat tulevat kasvavassa maarin useista eri
kulttuureista. Tama edellyttaa yritysten johtajilta entista suurempia valmiuksia sietaa
erilaisuutta ja herkkyytta kulttuurisille painotuksille. Myos viestinnallisten kykyjen tarkeys
korostuu. Olennainen kulttuuriosaamisen haaste kansainvalisissa yrityksissa ei valttamatta
kuitenkaan ole erilaiset etniset ja kulttuuriset taustat, vaan se, kuinka erikoistuneet
ammattilaiset saadaan ymmartamaan toistensa osaamista ja kuinka pystytaan luomaan

joustavuutta ja erilaisuutta kannustava kulttuuri. (Wilenius 2004, 183.)

Yrityksen osaamisen kehittaminen on mahdollista vain silloin, kun tiedetaan mita tavoitellaan
ja mika on osaamisen nykyinen tila. Osaamis- tai kompetenssikartoitusten avulla selvitetaan,
millaista osaamista yksikoissa ja yksiloilla on ja miten osaamista tulisi kehittaa tavoitteiden
saavuttamiseksi. Samalla kun organisaation johtajat ja muut vastuuhenkilot maarittelevat
tulevien vuosien tavoitteita, maaritellaan myos se, minkalaista osaamista naiden tavoitteiden

saavuttaminen edellyttaa. (Viitala & Jylha 2006, 289.)

Monissa yrityksissa osaamiskartoitukset tehdaan sita tukevan tietokone- tai muun

jarjestelman avulla siten, etta niihin liittyy osaamisten erittelyn lisaksi myos systemaattinen
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arviointi. Nain osaamisten arviointitiedot voidaan koota yhteen ja saadaan pohjaa osaamisen
kehittamistoimenpiteiden suunnittelulle. Tarkeinta olisi se, etta esimiehet tutkisivat yhdessa
alaistensa kanssa yksikkonsa tulevaisuuden tavoitteiden vaatimaa osaamista ja laatisivat
kartoitusten tietojen avulla kehittamissuunnitelmia. Tallaiset suunnitelmat auttavat seka
ryhmaa etta jokaista yksiloa keskittamaan voimavaroja tehokkaammin juuri niihin osaamisiin,
jotka ovat tavoitteiden kannalta tarkeimpia. Jasennys tuottaa ryhmalle ja yksiloille parempaa
erottelukykya oman osaamisen ja vahvuuksien seka kehittamistarpeiden tunnistamiseen.
Lisaksi jasennykset tarjoavat lahtokohdan kehittamissuunnitelmien laadinnalle ja kaikelle
kehittamiselle. (Viitala & Jylha 2006, 289 - 290.)

4 Kulttuuri lilke-elamassa ja viestinnassa

Tassa osiossa kasitellaan sita, millainen vaikutus kulttuurilla ja kulttuurieroilla on liike-
elamassa. Aihetta katsotaan aluksi kansainvalisen lilketoiminnan kannalta ja tutustutaan
Venajan, Japanin, Yhdysvaltojen ja toimeksiantajayrityksen kotimaan, eli Suomen,
liiketoimintakulttuureihin. Edellisessa luvussa kasiteltiin Hofsteden kehittamia
kulttuuriulottuvuuksia, joita voidaan kuvata myos indekseina. Tassa luvussa Venajan, Japanin,
Yhdysvaltojen ja Suomen litketoimintakulttuureita kasitellaan ja vertaillaan
kulttuuriulottuvuusindeksidiagrammien avulla. Luvussa tarkastellaan myos kulttuurienvaliseen

viestintaan liittyvia ominaisuuksia, kuten kommunikaatiota ja erilaisia aikakasityksia.

4.1  Liiketoimintakulttuurit

Erilaisten liiketoimintakulttuurien suhteen kasite-erojen ymmartaminen on ensiarvoisen
tarkeaa. Ongelmia voi syntya esimerkiksi erilaisesta aikakasityksesta, suhtautumisesta
lakeihin seka byrokratiasta. Eri maissa saatetaan suhtautua eri tavalla myos sopimuksen
tulkintaan ja taytantoonpanoon. On kuitenkin huomioitava, etta ongelmia aiheuttavat myos
ei-kulttuuriset tekijat kuten liikekumppanien persoonallisuus, organisaatio ja
ryhmaidentiteetti. Liikesuhteiden yllapitamiseksi neuvotteluilla on erittain keskeinen rooli.
Liikeviestinnan perusperiaatteet ovat kohteliaisuus, tahdikkuus, luonnollisuus, etiketin
noudattaminen ja oikeudenmukaisuus. Merkittavimmat kulttuuritekijat kansainvalisissa
neuvotteluissa ovat muun muassa arvot, eli kasitykset oikeasta ja vaarasta. Tarkeita asioita
ovat myos viestintatyyli, eli onko viestinta avointa vai suoraa seka paatoksenteko, eli kasitys
siita, kuka tekee paatokset. (Buuri & Ratschinsky 2000, 55 - 57.)

4.1.1  Yhdysvallat

Yhdysvaltalaisten kanssa tyoskentelyn ja sujuvuuden edesauttamiseksi on hyva tietaa, etta

amerikkalaiset pitavat tarkeana tulosten aikaansaamista nopeasti seka joustavuuden
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osoittamista. Yhdysvaltalaiset odottavat tuloksia silla heidan mielestaan kaikki ongelmat ovat
ratkaistavissa ja kaikki tavoitteet saavutettavissa. Amerikkalaiset pitavat nopeasta
toiminnasta. He haluavat nahda, etta projektiin ollaan sitoutuneita ja sille annetaan
parhaansa. Yleisin asia mista amerikkalaiset valittavat ulkomaalaisten kanssa tyoskentelysta
on tyon tulosten nakymisen hitaus. (Frazier & Haigh 2004, 158.)

Jotta ei nayttaisi "laiskalta” amerikkalaisten silmissa, on esimerkiksi hyva pysya
saannollisessa yhteydessa amerikkalaiseen liikekumppaniin. Amerikkalaiset pitavat siita, etta
heita informoidaan tyon etenemisesta. Nain ollen jos tyohon tai projektiin tulee esimerkiksi
viivastyksia, he pystyvat ymmartamaan ne kunhan heita on informoitu faktoista, jotka
johtivat viivastykseen. Amerikkalaisille on myos hyva lahettaa jo alustavia ja ennenaikaisia
tuloksia koko ajan projektin edetessa. Ei tarvitse odottaa kaikkien tulosten, esimerkiksi
myynnin, saapumista ja tavoitteiden saavuttamista, vaan asioista kannattaa raportoida sita
mukaa kun ne tapahtuvat ja tietoa tulee lisaa. Amerikkalaiset kylla yleensa kertovat, jos
heille lahetetaan liikaa materiaalia tai muuta sellaista asiaa, josta he eivat valita tietaa.
(Frazier & Haigh 2004, 158 - 159.)

Yhdysvaltalaisen liiketoimintakulttuurin suhteen on myos hyva ymmartaa heidan asenteensa
virheiden tekemista kohtaan. Virheiden tekemista siedetaan ja sita jopa oletetaan tiettyyn
rajaan asti, mutta virheet hyvaksytaan vain jos niiden tekija on kertonut niista avoimesti.
Virheen tekijalla tulisi myos olla harkittu suunnitelma virheen korjaamista varten. Jos yrittaa
piilotella virheitaan, menettaa amerikkalaisten liike-elaman edustajien luottamuksen.
(Frazier & Haigh 2004, 159.)

Amerikkalaiset odottavat ulkomaalaisten olevan joustavia ongelmanratkaisun suhteen. Jos
jokin tietty toimintamalli ei tuota toivottuja tuloksia, amerikkalaiset usein haluavat, etta
keksitaan uusi toimintamalli ja noudatetaan sita. Tallaisen karsimattomyyden selkea
haittapuoli on se, etta pitkan aikavalin suunnitelmien teko ja niissa pitaytyminen vaikeutuu.
On kuitenkin mahdollista vakuuttaa amerikkalaiset jatkamaan alkuperaisen suunnitelman
mukaan vaikka lyhyen aikavalin tulokset olisivatkin olleet pettymys. Taytyy vain tehda selkea
esitys niista syista, jotka tukevat alkuperaisessa suunnitelmassa tai toimintamallissa
pysymisesta. Tulisi kuitenkin valmistautua amerikkalaisten vastustukseen ja vaikeisiin
kysymyksiin vastaamiseen, vaikkei niita kuulu ottaa henkilokohtaisesti. Amerikkalaiset ovat
hyvin vaikuttuneita henkiloista, jotka osaavat esitella ja puolustaa ideaa selkeasti kovankin
kritiikin alla. On tarkeaa pysya rauhallisena, vastata kysymyksiin suoraan ja yksinkertaisesti
seka ennen kaikkea tulee pysya kohteliaana, vaikka muut kayttaytyisivat toykeasti. (Frazier &
Haigh 2004, 159 - 160.)
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Yhdysvaltalaista kulttuuria voi havainnollistaa myos jo aiemmassa luvussa mainitun Hofsteden
kulttuuriulottuvuuksien kautta (kuvio 3). Diagrammi kuvaa Yhdysvalloissa vallitsevia
kulttuurikasityksia viiden kulttuuriulottuvuuden avulla. Kuvasta voi esimerkiksi nahda, etta
Yhdysvaltojen valtaetaisyysindeksi on alhainen verrattuna maailman keskiarvoon (55). Tama
kertoo tasa-arvoisuudesta eri yhteiskuntaluokkien valilla, seka myos vuorovaikutteisesta
yhteistyosta eri valtatasojen valilla. Tama luo tasaisempaa kulttuurista ymparistoa. (Geert
Hofstede Cultural Dimensions, 2009.)

Individualismin indeksi on Yhdysvalloissa korkea, mika viittaa yksilollisyyden arvostamiseen ja
sithen, etta siteet muihin ihmisiin ovat suhteellisen irtonaisia. Ihmiset ovat
riippumattomampia ja pitavat huolta lahinna vain itsestaan ja laheisista perheenjasenista.
Maskuliinisuutta mittaava indeksi on myos korkea Yhdysvalloissa. Maailman keskiarvon ollessa
50, Yhdysvaltojen indeksi on 62. Korkea maskuliinisuusindeksi kertoo suuremmista
sukupuolten valisista eroista. Miehet siis hallitsevat suurta osaa yhteiskunnasta ja
valtarakenteista. Tallainen tilanne tekee naisvaestosta maaratietoisempia ja
kilpailuhenkisempia, koska he muuntautuvat vastaamaan enemman miehista roolimallia.
(Geert Hofstede Cultural Dimensions, 2009.)

Epavarmuuden kasittelytapoja kuvaava indeksi on Yhdysvalloissa maailman keskiarvoa
matalampi. Tama viittaa yhteiskuntaan, jossa ei ole paljoa saantoja ja joka ei yrita
kontrolloida kaikkia paatoksia ja tuloksia. Tallaisessa yhteiskunnassa siedetaan myos hyvin
erilaisia ideoita, ajattelutapoja ja uskomuksia. Viides indeksi mittaa maan pitkantahtaimen
orientaatiota. Yhdysvaltojen indeksi on 29, maailman keskiarvon ollessa 45, joten
yhdysvaltalaista yhteiskuntaa voisi kuvata lyhyentahtaimen orientaation maaksi.
Yhdysvalloissa pidetaan siis tarkeana velvollisuuksien tayttamista ja arvostetaan perinteita.
(Geert Hofstede Cultural Dimensions, 2009.)
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Yhdysvallat PDI Power Distance Index
(valtaetaisyys)
IDV Individualism
91 (yksilo vs. ryhma)
MAS Masculinity

62 (maskuliinisuus vs.

16 feminiinisyys)
40 UAIl Uncertainty Avoidance
29 Index (epavarmuuden

kasittelytavat)

l LTO Long-Term Orientation
(lyhyt vs. pitkanaikavalin

PDI IDV MAS UAI LTO orientaatio)

M Yhdysvallat

Kuvio 3: Yhdysvaltojen kulttuuriulottuvuusindeksit (Geert Hofstede Cultural Dimensions, 2009)

4.1.2 Japani

Japani on perinteisen japanilaisen ja lansimaisen kulttuurin kohtauspaikka ja on kollektiivinen
yhteiskunta. Japanilaiset lilkemiehet pukeutuvat ja kayttaytyvat kuin lansimaiset kollegansa,
mutta heidan ajatusmaailmansa on hyvin erilainen. Japanissa etikettisaannot ja hyva kaytos
ovat ehdottoman tarkeita. Esimerkiksi ylemmyydentuntoinen asenne japanilaisia kohtaan on
niin suuri loukkaus, ettei ylimielisesti kayttaytyva etene liikeneuvotteluissa ja hanesta
viestitaan erittain tehokkaasti ja nopeasti suhdeverkostoissa eteenpain. Japanilaiset vaativat

karsivallisyytta, kun heidan kanssaan kay liikeneuvotteluita. (Inkinen & Lahtinen 1994, 99.)

Japanilaisten kanssa asioitaessa on hyvan tavan mukaista noudattaa tasmallisyytta ja
nopeutta kirjeenvaihdossa. Kohteliaisuus on myos tarkeimpia japanilaisia hyveita. Japanilaiset
valttelevat suoraa kielteisen vastauksen antamista ja kysymyksiin vastataan aina myontavasti.
Sen sijaan kysymyksen muotoilulla voidaan vaikuttaa haluttujen vastausten saamiseen.
Japanilaisen neuvottelijan mielesta olisi myos erittain huonoa kaytosta, jos han nayttaisi
huolensa projektin onnistumisesta ja pahoittaisi nain vieraansa mielen. (Inkinen & Lahtinen
1994, 100 - 101.) Kasitys niin sanotusta kasvojen menettamisesta on levinnyt Japaniin
Kiinasta. Kasvojen menetyksella kuvataan sita, kun ihminen ei tayta haneen kohdistettuja

odotuksia esimerkiksi tyoelamassa. (Mustonen.)

Useimmiten lansimaisten liikeneuvottelijoiden suurin virhe on karsimattomyys. Aasialaiset
osaavat karsivallisyyden taidon, minka vuoksi he pitkittavat asioita harkitusti ja kayttavat
aikaa tehokkaasti omaksi edukseen. Japanilaiset kayttavat myos hiljaisuutta
lilkkeneuvotteluissa strategisena aseena, mihin lansimaisten lilkkemiesten on totuttava.
Hiljaisuus ei merkitse neuvotteluiden kariutumista, vaan japanilainen osapuoli odottaa
lansimaisen tekevan ehdotuksensa ensin. Hiljaisuuden jalkeen japanilaiset saattavat ilmoittaa

mita he ovat pitkaan harkittuaan paattaneet tarjota. Tallainen toiminta on vaikuttavaa ja
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jopa hermoille kayvaa, mutta tallaisessa sopimusneuvottelujen hiljaisuusvaiheessa punnitaan

lansimaisen lilkkemiehen neuvottelutaidot. (Inkinen & Lahtinen 1994, 102.)

Japanin kulttuuriulottuvuuksia kuvaavassa indeksidiagrammista (kuvio 4) voidaan nahda, etta
valtaetaisyysindeksi on seka maailman keskiarvoa (55) etta edellisessa alaosiossa kasitellyn
Yhdysvaltojen (40) indeksia suurempi. Tama kertoo Japanissa vallitsevasta hyvaksynnasta ja
jopa odotuksesta sita kohtaan, etta valtaa jaetaan yhteiskunnassa epatasa-arvoisesti.
Tallaista epatasa-arvoisuutta vahvistavat kuitenkin niin johtavassa asemassa olevat ihmiset,
kuin heidan alaisensakin. Individualismi-indeksi on Japanissa huomattavasti Yhdysvaltoja
alhaisempi, mutta kuitenkin maailman keskiarvoa (43) korkeampi. Japani on siis paljon
kollektiivisempi yhteiskunta kuin Yhdysvallat, eli suuremman ryhman etu on tarkeampi kuin

yksilon henkilokohtainen etu. (Geert Hofstede Cultural Dimensions, 2009.)

Diagrammi havainnollistaa Japanin olevan hyvin maskuliininen yhteiskunta.
Maskuliinisuusindeksi on seka Yhdysvaltoja (62) etta maailman keskiarvoa (50) korkeampi.
My0s epavarmuuden kasittelytapoja kuvaava indeksi on Japanilla huomattavasti korkeampi
verrattuna Yhdysvaltoihin (46) ja maailman keskiarvoon (64). Japanilaisessa yhteiskunnassa
yritetaan siis minimoida mahdollisuudet epavarmoihin tilanteisiin. Tama nakyy kaytannossa
esimerkiksi saannoissa ja muissa turvallisuuteen liittyvissa toimenpiteissa, seka myos
yhteiskunnan omiin uskonnollisiin ja filosofisiin arvoihin turvautumisessa. Pitkanaikavalin
orientaatiota mitattaessa kay ilmi, etta Japani on aikalailla vastakohta Yhdysvaltojen
lyhyenaikavalin orientaation yhteiskunnalle. Japanissa siis arvostetaan saastavaisyytta ja
periksiantamattomuutta. Japanin indeksi on myos huomattavasti maailman keskiarvoa (45)

korkeampi. (Geert Hofstede Cultural Dimensions, 2009.)

Japa ni PDI Power Distance Index
(valtaetaisyys)
IDV Individualism
(yksilo vs. ryhma)
80 MAS Masculinity
(maskuliinisuus vs.
54 46 feminiinisyys)

UAIl Uncertainty Avoidance
Index (epavarmuuden
kasittelytavat)
LTO Long-Term
Orientation (lyhyt vs.
pitkanaikavalin orientaatio)

H Japani
95 97

PDI IDV MAS UAI LTO

Kuvio 4: Japanin kulttuuriulottuvuusindeksit (Geert Hofstede Cultural Dimensions, 2009)
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4.1.3 Venaja

Venaja on Japanin tavoin kollektiivinen yhteiskunta, joten siella ollaan riippuvaisia ryhmasta
seka usein myos vallanpitajista. Venajalle suuntautuvissa likkeneuvotteluissa on tarkeaa, etta
oma tiimi vastaa kokoonpanoltaan venalaista tiimia. Yleensa arvostetaan korkeimpien
johtajien lasnaoloa ja usein venalaisen neuvottelutiimin johtaja aloittaa neuvottelut.

Venalaiset arvostavat myos korkeaa ikaa ja pysyvyytta. (Buuri & Ratschinsky 2000, 57.)

Venalaiset ovat tunnettuja hyvista neuvottelutaidoistaan ja lansimaiset pitavat yleensa
neuvotteluja venalaisten kanssa vaikeina. Venalaiset ovat kuuluisia viime hetken
vaatimuksistaan, jotka yllattavat usein kohtuuttomuudellaan ja he ovat erittain hinta- ja
laatutietoisia. Perinteisesti venalaiset ovat nahneet neuvottelun vastakkainasetteluna, missa
toinen voittaa ja toinen haviaa. Vasta nykyaan on alettu ymmartaa, etta molemmat osapuolet
voivat saavuttaa etua yhteisesta paatoksesta. (Buuri & Ratschinsky 2000, 58.) Mikluhan (1996,
225) mukaan suomalaiset ovat venalaisia joustavampia neuvotteluissa. Venalaiset johtajat
eivat ole aiemmin voineet olla vaarassa ja siten tehda virheita, joten he ovat tottuneet
siihen, ettei neuvotteluissa ole joustonvaraa. Venalaisilla on kuitenkin perusominaisuutena
uskomaton karsivallisyys, vaikka he valilla kapinoivat. Venalaiset voivat olla hyvin
karsimattomia pikkuasioissa, mutta he kestavat suuria koettelemuksia naennaisen
valinpitamattomina. Venalaisten mielesta heilla ei ole varaa erehtya, joten he yrittavat aluksi
ymmartaa mita vastapuoli haluaa ja vasta sitten he ovat valmiita muokkaamaan

mielipiteitansa ja ilmaisemaan niita.

Oman leimansa venalaiselle kulttuurille antaa myos aasialainen kasvojen menettamisen
kasite, joka on syyta ottaa huomioon liike-elamassa ja erityisesti neuvotteluissa. Esimerkiksi
venalaisen johtajan nolaaminen alaisten edessa on varma kasvojen menettaminen, joten
ennalta sopimattomia asioita ei tulisi ottaa esille neuvotteluissa. Venalaisen johtajan
auktoriteettiin kuuluu, etta han on tietoinen kaikesta ja on erittain noloa, jos neuvotteluissa
otetaan puheeksi uusi aihe, josta johtaja ei ollut tietoinen. Ulkomaalaisten ei myoskaan tule
kayttaytya aggressiivisesti venalaista neuvottelukumppania kohtaan, sen sijaan he
kunnioittavat tiukkaa ja kohteliasta otetta ja se johtaakin parhaimpiin tuloksiin. (Buuri &
Ratschinsky 2000, 58.)

Venalaisten kanssa neuvoteltaessa tulisi varata riittavasti aikaa, silla venalaiset eivat ole
tottuneet tyoskentelemaan paineen alla. Neuvottelijat tulevat yleensa neuvottelutapaamisiin
myohassa, eivatka arvosta tasmallisyytta myoskaan neuvotteluaikatauluissa. Ulkomaalaiselta
vaaditaan paljon joustavuutta, karsivallisyytta ja peraanantamattomuutta, silla yleensa
neuvottelut venyvat odotettua pidemmiksi. (Buuri & Ratschinsky 2000, 59.) Sovittujen

asioiden suhteen venalaisille ainoa takuu asian toteutumisesta on henkilo itse ja hanen
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motivaationsa, ei mikaan sopimus, joka on jossain yhteydessa allekirjoitettu. Jokainen lupaus
tai ehto on voimassa ainoastaan niin kauan kuin olosuhteet lupauksen tai ehdon pitamiseksi
ovat suotuisat. Muutokset neuvottelutilanteessa asettavat jo saavutetut neuvottelutulokset
automaattisesti kyseenalaisiksi ja taman takia neuvotteluiden edetessa on muistettava useaan

otteeseen vahvistaa neuvottelutuloksen pitavyys. (Mikluha 1996, 226.)

Hofstede ei ole maaritellyt Venajalle lyhyen- ja pitkanaikavalin orientaatiota, mutta alla
olevasta diagrammista (kuvio 5) voidaan tarkastella neljaa muuta Venajan
kulttuuriulottuvuutta. Venajan valtaetaisyysindeksi on korkeampi kuin kummallakaan
Yhdysvalloilla tai Japanilla, eli Venajan yhteiskuntarakenne on hyvinkin epatasa-arvoinen ja
valta jakautuu vain tietyille henkildille. Individualismin indeksi on Venajalla huomattavasti
Yhdysvaltoja pienempi, mutta ero Japaniin on tasaisempi. Tama selittyy silla, etta Japani ja

Venaja ovat molemmat kollektiivisia yhteiskuntia, jossa individualismi ei ole tarkea arvo.

Yhteiskunnan maskuliinisuutta mittaava indeksi on Venajalla alhaisempi kuin Yhdysvalloissa ja
etenkin Japanissa ja se on myos maailman keskiarvoa (50) alhaisempi. Epavarmuuden sietoa
havainnoiva indeksi puolestaan on Venajalla huomattavasti Yhdysvaltoja korkeampi, kun taas
Japani ja Venaja ovat hyvin tasaisia kyseisella indeksilla. Venaja on siis Japanin ohella
epavarmuutta valtteleva yhteiskunta, kun Yhdysvalloissa puolestaan siedetaan epavarmuutta

paremmin.

Venf-jjf-j PDI Power Distance Index
(valtaetaisyys)

B Vendja IDV  Individualism
93 95 (yksilo vs. ryhma)
MAS Masculinity
(maskuliinisuus vs.
feminiinisyys)
UAl Uncertainty
39 36 Avoidance Index
(epavarmuuden
kasittelytavat)
LTO Long-Term
Orientation (lyhyt vs.
pitkanaikavalin orientaatio)

PDI IDV MAS UAI

Kuvio 5: Venajan kulttuuriulottuvuusindeksit (Geert Hofstede Cultural Dimensions, 2009)
4.1.4 Suomi
Suomalaisia liike-elaman edustajia kuvaillaan korkeasti koulutetuiksi, kykeneviksi,

ammattimaisiksi ja tehokkaiksi. Suomalaiset yleensa tietavat mita tekevat ja tekevat paljon

toita saavuttaakseen tavoitteensa. Suomalalaiset ovat myos kekseliaita, innovatiivisia ja
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lupauksensa pitavia. Suomalaiset olettavat, etta kaikki tarpeellinen tieto annetaan ja siksi ei
ole yleensa tarvetta lisakysymyksille tai -keskustelulle. Yleensa ilmapiiri suomalaisissa
toimistoissa on rento ja epavirallinen, niin pukeutumisessa kuin muutenkin. Suomalaisissa
yrityksissa ja organisaatioissa ei harrasteta teitittelya, vaikkakin ensitapaamisella

muodollinen puhuttelu on suositeltavaa. (Leney 2005, 134 - 136.)

Suomalaista viestintatyylia pidetaan sisaanpain kaantyneena, mutta kasvavan globalisaation
ja suomalaisten yritysten kansainvalistyessa tyyli on muuttumassa. Suomalaiset ovat
yleisluonteeltaan vaatimattomia, usein hiljaisia ja jos heilta kysytaan mielipidetta johonkin
asiaan, he usein pysahtyvat miettimaan ennen vastaamista. Hiljaisuus ei ole suomalaisille
epamukavaa tai vaivaannuttavaa ja he sanovat asiat suoraan. Suomalaisissa yrityksissa
paatoksenteko on yleensa demokraattinen prosessi, jota seuraavat pikaiset toiminnot. Tama
johtaa periaatteesta, jonka mukaan jos jotain pitaa tehda, on parempi tehda se heti.

Suomalaiset tunnetaan myos tasmallisyydesta ja ripeydesta. (Leney 2005, 139 - 145.)

Suomen kulttuuriulottuvuuksia kuvaavasta indeksidiagrammista (kuvio 6) voidaan nahda, etta
Suomen valtaetaisyys on pienempi kuin yhdellakaan edella mainituista maista ja se on myos
maailmankeskiarvoa pienempi. Tama viittaa suomalaisten olevan itsenaisia ja tasa-arvoisia ja
sithen, etta Suomessa johtajat ovat helposti alaistensa saatavilla. Suomalainen viestinta on

suoraa ja osallistuvaa. (Geert Hofstede What about Finland?)

Suomen individualismin indeksi (63) kertoo Suomen olevan yksilollisyytta vaaliva yhteiskunta.
Tyoelamassa tama arvo tulee esille esimerkiksi siina, etta tyonantajan ja tyontekijan valinen
suhde on molempia hyodyttava. Tama tarkoittaa sita, etta palkkaus ja ylentaminen
perustuvat ainoastaan tyontekijan ansioihin ja tyopaikan johdon tulee johtaa ja nahda

tyontekijat yksioina. (Geert Hofstede What about Finland?)

Alhaisesta maskuliinisuus -indeksista voi paatella Suomen olevan feminiininen yhteiskunta.
Feminiinisissa yhteiskunnissa ihmiset pitavat tasa-arvoisuutta, solidaarisuutta ja laatua
tarkeina asioina tyoelamassa. Konfliktit ratkaistaan kompromisseilla ja neuvotteluilla ja
tyoelamassakin keskitytaan hyvinvointiin, eika statuksien esilletuominen ole tarkeaa. Hyva
johtaja tukee alaisiaan ja paatoksentekoon paasee paatettavaan asiaan osallisena olevat
henkilot. (Geert Hofstede What about Finland?)

Suomella on alhaisempi UAI- indeksi kuin Venajalla ja Japanissa, mutta se on Yhdysvaltojen
indeksia korkeampi. Suomi on siis kohtalaisesti epavarmuutta valtteleva yhteiskunta, jonka
jasenilla on emotionaalinen tarve saannoille ja jossa ”aika on rahaa” on vallitseva asenne.

Ihmisilla on tarve olla ahkeria tyossaan ja he ovat kiireisia. Tarkkuus seka tasmallisyys ovat

tarkeita normeja. (Geert Hofstede What about Finland?)
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Suomen LTO- indeksi on alhainen (41), joten Suomi on lyhyenaikavalin orientaation omaava
yhteiskunta. Yhdysvaltojen tapaan Suomessa siis arvostetaan esimerkiksi perinteita ja
halutaan nopeita tuloksia. Yleensa ottaen lansimaississa yhteiskunnissa pitkanaikavalin

orientaatio -indeksi on alhainen. (Geert Hofstede What about Finland?)

Suomi PDI Power Distance Index
(valtaetaisyys)
IDV Individualism
63 o (yksilo vs. ryhma)

MAS Masculinity
(maskuliinisuus vs.
feminiinisyys)
26 UAI Uncertainty Avoidance
Index (epavarmuuden
kasittelytavat)
LTO Long-Term Orientation
(lyhyt vs. pitkanaikavalin
orientaatio)

M Suomi

41
33

PDI IDV MAS UAI LTO

Kuvio 6: Suomen kulttuuriulottuvuusindeksit (Geert Hofstede What about Finland?)

4.2  Kulttuurienvalinen viestinta

Viestinta on hyvin arkinen ja kaikille ihmisille yhteinen asia. Sanan latinankielinen muoto
communicare, eli tehda yhdessa, kuvastaa seka informaationvaihtoa etta yhteisollisyytta ja
sita, etta kuulumme esimerkiksi samaan perheeseen, tyoyhteisoon tai kansakuntaan.
Viestinta, eli kommunikointi on ihmiselle lajityypillinen ominaisuus ja ihmisen erottaakin
muista olennoista kyky puhua, jasentaa kasitteita seka vaihtaa keskenaan tietoa ja
kokemuksia. Viestinta on siis kaiken inhimillisen tekemisen ja vuorovaikutuksen perusta ja se
on myos valttamaton ehto ihmisen elamalle ja sosiaaliselle jarjestykselle. Itse viestinta -sana
tulee venajan sanasta vest, joka tarkoittaa sanomaa, tietoa, huhua tai uutista. Ihmiset elavat
nykyaan viestintayhteiskunnassa ja ovat siina monessa roolissa: viestien tuottajina, jakajina,

etsijoina, vastaanottajina, muokkaajina ja tulkitsijoina. (Juholin 2009, 20 - 35.)

Kulttuurienvalinen viestinta voidaan yleisesti maaritella tarkoittavan viestintaa eri
kulttuureista tulevien ihmisten valilla. Kulttuurienvalisen viestinnan tutkimus yrittaa vastata
kysymykseen, miten on mahdollista, etta ihmiset kykenevat viestimaan keskenaan

silloinkin, kun heilla ei ole yhteista kulttuurihistoriallista taustaa. Kantava ajatus
kulttuurienvalisessa viestinnassa on se, etta viestinta kattaa verbaalisen kommunikaation
lisaksi paljon muutakin. Esimerkiksi se sisaltaa myos nonverbaalisen ilmauksen seka median

tai teatterin kaltaisten instituutioiden osuuden kulttuurien dialogissa. (Varis 2011, 17.)
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Vaarana kulttuurienvalisen viestinnan tutkimuksessa on stereotypioiden ja liiallisten
yleistyksien muodostaminen etenkin median tarjoamien mielikuvien pohjalta. Jonkinlaiset
abstraktit yleistykset ovat kuitenkin valttamattomia, jotta voisimme edes tieteellisesti
tarkkailla kulttuurien yhtalaisyyksia ja eroja. Yksilon tasolla stereotyyppinen leimaaminen on
yleensa negatiivista ja halveeraavaksi koettavaa toimintaa, mutta kulttuurierojen

tutkimisessa stereotypiat ovat tarpeellisia. (Varis 2011, 18 - 19.)

Mielikuvat suomalaisten ja muiden kansojen viestintaeroista tai -yhtalaisyyksista

eivat aina ole yksiselitteisia tai todenmukaisia. Esimerkiksi suomalaista ja saksalaista
kulttuuria on viestintatyyliltaan luonnehdittu varsin samankaltaisiksi verrattuna
amerikkalaisiin, espanjalaisiin tai kiinalaisiin. Naiden kulttuurien edustajien nakokulmasta
seka suomalaisia etta saksalaisia pidetaan usein vaikeasti lahestyttavina ja liian suorina. Sen
sijaan suomalaisia ja saksalaisia keskenaan vertailtaessa on suomalaisten kuitenkin todettu
olevan tietyissa tilanteissa, esimerkiksi puhelinkeskusteluissa, saksalaisten mielesta joskus
loukkaavan suorapuheisia. Toisissa tilanteissa, esimerkiksi neuvotteluissa, suomalaiset
puolestaan kokevat saksalaiset liian suoraviivaisiksi ja kriittisiksi. Suomalaisten ja saksalaisten
samanlaisuus tai erilaisuus on siis suhteellista. Kohteliaisuus kay esimerkkina muistuttamaan
siita, etta kulttuurienvalinen viestinta ei koostu yksin verbaalisesta viestinnasta, vaikka
verbaalisella kielella merkittava asema kommunikaatiossa onkin. Taytyy kuitenkin korostaa

myos kulttuurin tuntemuksen merkitysta viestinnassa. (Varis 2011, 19 - 20.)

4.2.1 Kieli ja kommunikaatio

Kieli, viestinta ja kulttuuri liittyvat toisiinsa monin nakymattomin tavoin. Kulttuuri heijastuu
paivittaisessa kielenkaytossa tavoilla, joista emme ole yleensa tietoisia kulttuurin sisaisissa
viestintatilanteissa. Omassa kulttuurissa viestiminen on usein automaattista, mutta
kulttuurienvalisissa vuorovaikutustilanteissa tutut merkit voivat saada erilaisen sisallon. (Salo-
Lee 1996, 24.)

Tehokkaaseen viestintaan ihmisten valisessa kanssakaymisessa vaikuttaa se, miten hyvin
vuorovaikutustilanteen osapuolet havaitsevat toistensa tavoitteet ja miten he tulkitsevat
toistensa viesteja. Nama havainnot ja tulkinnat ovat suurelta osin opittuja ja
kulttuurisidonnaisia. Tulkinnat ovat useimmiten myonteisesti tai kielteisesti arvottavia,
riippuen kulttuuritaustasta. Kulttuurieroista aiheutuu vaarinkasityksia, jotka heijastuvat eri
tavoin niin kielellisessa (mitd sanotaan), kuin ei-kielellisessakin (miten sanotaan)

viestinnassa. (Salo-Lee, 1996, 21.)

Kulttuurienvalisen viestinnan tutkimuksissa on tunnistettu erilaisia kielellisen viestinnan

tyyleja, jotka ovat tunnusomaisia tietyille ryhmille. Viestintatyylit voidaan liittaa jo aiemmin
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mainittuihin kulttuurien arvoihin: yksilollisyyteen, yhteisollisyyteen ja valtaetaisyyteen. Myos
kulttuurienvaliset erot kielellisen ja ei-kielellisen viestinnan painotuksessa nakyvat
viestintatyyleissa. Tallaisia vastakohtapareja viestintatyyleissa ovat esimerkiksi tulos- ja
prosessiorientoitunut seka persoonakeskeinen ja kontekstiin tukeutuva tyyli.
Tulosorientoitunut viestintatyyli on paamaaratietoista ja lahettajakeskeista, kun taas
prosessiorientoitunut tyyli on neuvottelevaa ja kuulijakeskeista. Toisessa vastakohtaparissa
persoonakeskeinen viestintatyyli on yksilokeskeista (kaytetaan esimerkiksi mina -pronominia)
ja epamuodollista. Taman vastakohta, kontekstiin tukeutuva tyyli, on puolestaan rooli- ja
statusorientoitunutta jo korostaa usein muodollisuutta ja epasymmetrista valtasuhdetta.
Kuulijoilta odotetaan yhteista taustatietoa, eika nain ollen kaikkea olennaista informaatiota
tarvitse yksityiskohtaisesti ilmaista kielellisesti. Tama tyyli on yleista esimerkiksi

japanilaisessa ja intialaisessa kulttuurissa. (Salo-Lee 1996, 36 - 41.)

4.2.2 Sana- ja asiakeskeinen kulttuuri ja ihmissuhdekeskeinen kulttuuri

Kielellisen viestinnan merkitys korostuu sana- ja asiakaskeskeisissa (low context)
kulttuureissa, kun taas ihmissuhdekeskeisissa (high context) kulttuureissa vain osa
informaatiosta ilmaistaan kielellisesti. Suurin osa viesteista high context -viestintatyylin
kulttuureissa ”luetaan” erilaisista viestintatilanteessa esiintyvista ja siihen vaikuttavista
viesteista. Eli niin sanottu suora viestintatyyli on yleisempaa yksilollisissa, low context-
kulttuureissa ja epasuoraa tyylia kaytetaan puolestaan yhteisollisissa, high context-
kulttuureissa. (Salo-Lee 1996, 37.)

Suoran viestintatyylin edustaja ei peittele viesteissaan todellisia aikeitaan. Han ilmaisee
kielellisesti selkeasti mita haluaa, toivoo tai tarvitsee ja odottaa myos vastapuolen tekevan
samoin. Epasuorassa viestintatyylissa esitetaan aikeet ja toiveet peitellysti, vihjein tai
odotetaan talloin myos tarkkailevan ei-kielellista viestintaa ja tekevan asianmukaisia
johtopaatoksia. Epasuora viestinta pyrkii keskinaisen harmonian sailyttamiseen. Erityisen
tarkeaa ryhmaharmonia on kollektiivisissa kulttuureissa, joissa ihmiset ovat riippuvaisia
toisistaan. Epasuora viestinta edellyttaa onnistuakseen keskustelukumppaneilta yhteista

taustatietoa, silla muutoin hienovaraisia vihjeita ei osata tulkita oikein. (Salo-Lee 1996, 37.)

Suoraa viestintatyylia tyypillisimmin edustavana kulttuurina pidetaan usein amerikkalaista
kulttuuria, kun taas epasuoran viestintatyylin edustajana pidetaan Japania. On kuitenkin
muistettava, etta kaikissa kulttuureissa on kaikkia piirteita, eika ole olemassa niin sanotusti
tyypillisia yksiloita. Erilaisissa tilanteissa ihmiset kayttaytyvat eri tavalla. Suoran ja epasuoran
viestintatyylin kaytto vaihtelee esimerkiksi sen mukaan, onko kyseessa virallinen vai

epavirallinen tilanne tai kuinka laheisia vuorovaikutuksen osapuolet ovat toisilleen.



28

Aasialaisissa, eli usein yhteisollisissa, kulttuureissa epasuoruus on arvostettu viestintatyyli.
Toisen osapuolen aikomusten arvaaminen hienovaraisten vihjeiden perusteella on hyvin
kehittynytta. Koulutus epasuoraan viestintaan, seka puhumiseen etta viestien tulkitsemiseen,
alkaa jo lapsuudessa. Aasialaisissa kulttuureissa on tasta huolimatta viestintatilanteita, joissa
viestinta on varsin suoraa. Esimerkiksi kiinalaiset siirtyvat tutkimusten mukaan luontevasti
suorempaan viestintatyyliin lansimaisten kanssa viestiessaan, jos kanssakayminen on
toistuvaa. Nain ollen lisaantyva teollistuminen, kaupunkilaistuminen ja kansainvalistyminen
vaikuttavat viestintakayttaytymiseen myos Aasiassa. Myos kulttuurinsisaisessa viestinnassa voi

olla suoruudessa ja epasuoruudessa merkittavia eroja. (Salo-Lee 1996, 37 - 38.)

4.2.3 Monokroninen ja polykroninen aikakasitys

Aika on yksi kulttuurin nakymaton ulottuvuus, joka heijastuu ja vaikuttaa viestintaan. Ajan
kayttoon liittyvat erilaiset kasitykset vaikeuttavat usein kulttuurienvalista kanssakaymista.
Viestintatilanteissa erilaisuus ajankaytossa voidaan kokea esimerkiksi epaammattimaisuutena,
loukkauksena tai henkilon persoonallisuuspiirteena. Tyoelamassa erilainen aikakasitys ilmenee
esimerkiksi tasmallisyydessa, aikataulujen pitavyydessa, tapaamisten peruuntumiseen ja
uudelleenjarjestamiseen suhtautumisessa, suunnitelmallisuudessa, tai siina, mita pidetaan

olennaisena ja epaolennaisena. (Salo-Lee 1996, 60- 61.)

Sellaisia kulttuureita kutsutaan monokronisiksi (yksiaikaisiksi), joissa pyritaan etenemaan
etukateissuunnitelmien mukaisesti ja suorittamaan yksi asia kerrallaan loppuun. Tallaisissa
kulttuureissa elavat ihmiset ovat usein enemman tehtava- kuin henkilokeskeisia. Sen sijaan
polykronisissa (moniaikaisissa) kulttuureissa on luontevaa hoitaa useita asioita ja
henkilosuhteita samanaikaisesti, eli tehtavat keskeytetaan, jos ihmissuhteen yllapitaminen
sita vaatii. Tutkimusten mukaan monokronisia kulttuureja edustavat etupaassa saksalaiset,
skandinaavit, sveitsilaiset, amerikkalaiset ja britit. Polykronisia kulttuureja taas edustavat
muun muassa latinalais-amerikkalaiset, arabit, afrikkalaiset, kreikkalaiset ja kiinalaiset.
(Salo-Lee 1996, 61.)

Tyoelaman kannalta nama eri aikakasitykset vaikuttavat esimerkiksi kokousten ja tapaamisten
jarjestamiseen. Polykroniset henkilot eivat valttamatta valmistaudu tapaamisiin tai
kokouksiin ja eroja on myos tyo- ja yksityisajan erottamisessa. Sosiaaliset verkostot ovat
tarkeita polykronisissa kulttuureissa ja niiden hoitamista myos varsinaisen tyoajan
ulkopuolella pidetaan asiaankuuluvana. Polykronisissa kulttuureissa on usein enemman

joustovaraa odottamattomille asioille kuin monokronisessa kulttuurissa. (Salo-Lee 1996, 61.)

Yksi- ja moniaikaisuuden voidaan katsoa liittyvan yksilollisyyteen ja yhteisollisyyteen.

Yksilolliset kulttuurit, esimerkiksi Englanti, Yhdysvallat ja Australia, ovat aikaorientoituneita,
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kun taas yhteisolliset, esimerkiksi latinalainen Amerikka, ovat ihmissuhdeorientoituneita.
Yksilollisten kulttuurien nakokulmasta katsottuna aika on lineaarista, sita voidaan kontrolloida
tai tuhlata. Yhteisollisesta nakokulmasta aika on syklista, uudistuvaa ja ihmisten kontrollin
ulkopuolella olevaa. Seka yksi- etta moniaikaiset ihmiset pitavat omaa tyyliaan yleensa
tehokkaampana. Monikulttuurisissa tyoryhmissa kummankin tyylin parhaat puolet,
suunnitelmallisuus ja joustavuus, voidaan yhdistaa, jolloin tuloksena on varsin tehokas
tyoyhteiso. (Salo-Lee 1996, 62 - 63.)

On muistettava, etta kaikki kulttuurien vertailussa kaytetyt luokitukset ovat suuntaa-antavia
ja etta kaikissa kulttuureissa on erilaisia ihmisia, jotka muuttavat kayttaytymistaan
tilanteiden, esimerkiksi muodollisuusasteen, mukaan. Monissa kulttuureissa ihmiset ovat
tasmallisia usein muodollisissa tai muuten tarkeina pitamissaan tilanteissa. Epamuodollisissa
tai vahemman merkittavissa tilanteissa voidaan sen sijaan olla epatasmallisempia. (Salo-Lee
1996, 63.)

5  Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen toteuttamista. Opinnaytetyo oli kvalitatiivinen, joten
tutkimuksessa kaytettiin laadullista tutkimusmenetelmaa. Tutkimusmenetelmaksi valikoitui
fokusryhma -menetelma. Tassa osiossa kerrotaan ensin fokusryhmista tutkimusmenetelmana
ja kerrotaan miten tutkimus prosessina eteni. Luvun lopussa esitellaan tutkimukseen

osallistujille esitetyt teemat ja kysymykset.

5.1 Tutkimusmenetelma fokusryhmat

Taman opinnaytetyon tutkimuksessa toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden mielipiteita
kulttuurieroista ja kulttuuriosaamisesta tutkittiin fokusryhmamenetelmalla.

Fokusryhmat on laadullinen tutkimusmenetelma, jota kaytetaan yhteiskunta- ja ihmistieteissa
seka kaytettavyystutkimuksessa. Lyhyesti sanottuna kyseessa on puolistrukturoitu
ryhmahaastattelu- tai ryhmakeskustelutilanne, jota ohjailee haastattelija. Fokusryhmilla
saadaan tietoa ryhmamerkityksista, merkitysten luomisen ryhmadynamiikasta ja ryhmien

sisaisista normeista, mika on ehka tarkein fokusryhmien anti. (Parviainen 2005, 53.)

Fokusryhmia voidaan silti kayttaa muuhunkin kuin ryhmareaktioiden selvittamiseen. Silla
voidaan valmistella myohempaa tutkimusta, taydentaa muilla menetelmilla saatavia tuloksia
tai laajentaa tutkimusotetta. Fokusryhmamenetelmaa kritisoidaan siita, etta ihmisten
antamat lausunnot voivat olla epaluotettavia seka sosiaalisen tilanteen vaikutuksesta etta
yleisemminkin tilannesidonnaisuutensa vuoksi. Osallistavassa tutkimuksessa etuina sen sijaan

on esimerkiksi se, etta keskustelun vetaja puhuu haastateltavien kielta ja ymmartaa, mita he
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todella tarkoittavat. Fokusryhman jasenet voivat olla myos mukana analysoimassa tai
kommentoimassa analyysin tuloksia. (Parviainen 2005, 54 - 55.) Opinnaytetyon tekija
tyoskenteli itse Papulan Helsingin toimistossa ja taytti nain niin sanotun vertaismoderaattorin
roolin. Opinnaytetyon tekija myos ymmarsi toimiston arkea ja todisti paivittain asioiden ja

toiden sujuvuutta kaytannon arjessa.

Fokusryhmien avulla voidaan tutkia mita tahansa inhimillista toimintaa, johon liittyy
yhteisesti tuotettuja tai saadeltyja arvoja, normeja, kaytantoja, uskomuksia ja asenteita.
Fokusryhmat on hyva keino saada selville kayttajien tarpeita, mieltymyksia ja subjektiivisia
reaktioita. (Parviainen 2005, 55.) Taman takia fokusryhmat soveltuivat myos opinnaytetyon
tutkimukseen, silla tarkoituksena oli nimenomaan selvittaa tiettyjen tyontekijaryhmien

mielipiteita ja mahdollisia kehittamisen tarpeita.

Ryhmassa ihmisten on yleensa helpompi olla samaa mielta enemmiston kanssa kuin esittaa
eroavia mielipiteita. Fokusryhmien etuna yksilohaastatteluihin nahden voidaan pitaa
yksiloiden esittamien ideoiden eteenpain kehittelya pidemmalle kuin yksilohaastatteluissa.
Toisaalta haittana voi olla keskustelun harhailu pois tutkimusaiheesta sellaisiin aiheisiin,

joista on helppoa tai mielenkiintoista puhua. (Parviainen 2005, 60.)

Ryhmien muodostamisessa tulisi ottaa huomioon muutamia seikkoja, jotka vaikuttavat
ryhmadynamiikkaan, keskustelun laatuun, vuorovaikutuksen tasapuolisuuteen ja jopa tulosten
luotettavuuteen. Osallistujat eivat saisi olla liian erilaisia, jotta yhteisia merkityksia ja
mielipiteita on mahdollista ylipaataan muodostua fokusryhmakeskustelussa. Henkiloita, joiden
mielipiteet poikkeavat hyvin paljon toisistaan ei pitaisi tietoisesti valita samaan ryhmaan.
Opinnaytetyon tutkimuksessa pidettiin kolme erillista fokusryhmakeskustelua Helsingin
toimiston lansi- ja itaosastojen tyotekijoiden kanssa. Lansiosaston patenttiassistentit
muodostivat oman keskusteluryhmansa ja itaosaston assistentit omansa. Tallainen ryhmajako
tehtiin siksi etta assistentit tyoskentelevat tiiviisti keskenaan omilla osastoillaan ja
muodostavat nain omat ja laheisimmat tyoyhteisonsa. Lisaksi yksi fokusryhmakeskustelu
kaytiin ita- ja lansiosastoilla tyoskentelevien asiamiesten kesken. Sopiva fokusryhman koko
voi vaihdella tutkimusaiheen mukaan, mutta yleisesti 6-8 osallistujaa ryhmaa kohti on pidetty
hyvana maarana. (Parviainen 2005, 57.) Opinnaytetyon tutkimuksessa ryhmakoot olivat 5

henkiloa kussakin keskustelussa.
5.2 Tutkimus-aineiston keruu ja analysointi
Ryhmakeskusteluja jarjestettiin kolme; lansipatenttiassistenttien keskustelu pidettiin

9.2.2012 ja siihen osallistui viisi assistenttia. Viisi patenttiasiamiesta osallistui omaan

ryhmakeskusteluunsa, joka pidettiin 16.2.2012. Itapatenttiassistenttien oma ryhmakeskustelu



31

pidettiin 22.2.2012 ja siihenkin osallistui viisi assistenttia. Yhteensa kaikkiin keskusteluihin
osallistui siis viisitoista tyontekijaa. Henkilot kutsuttiin ryhmakeskustelutilaisuuksiin
sahkopostikutsuilla (liite 2). Keskustelujen kestot vaihtelivat 25 minuutin ja 40 minuutin
valilla. Ryhmakeskusteluissa esitettiin keskustelijoille kysymyksia (liite 1), joihin jokainen sai
oma-aloitteisesti vastata omien mielipiteidensa mukaan ja osallistujat saivat keskustella

kysymyksista ja aiheista yhdessa vapaamuotoisesti.

Aineistonkeruu toteutettiin nauhurin avulla. Tallennettu laadullinen aineisto on useimmiten
hyva kirjoittaa puhtaaksi sanasanaisesti, eli niin sanotusti litteroida. Litterointi voidaan tehda
koko keratysta aineistosta tai valikoiden esimerkiksi teemojen mukaisesti. Aineiston
litteroinnin tarkkuudesta ei ole yksiselitteista ohjetta. (Hirsjarvi ym. 2008, 217.) Tassa
tutkimuksessa aineisto litteroitiin silla tavalla, etta jokaisen ryhmakeskustelussa esitetyn
kysymyksen alla oli jokaisessa keskustelussa esiin tulleet vastaukset litteroituna. Nain eri

keskustelujen vastauksia oli helpompi vertailla toisiinsa.

Aineistoa voidaan analysoida monin tavoin. Paaperiaatteena voidaan sanoa, etta on hyva
valita sellainen analyysitapa, joka tuo parhaiten vastauksen ongelmaan tai
tutkimustehtavaan. (Hirsjarvi ym. 2008, 219.) Tassa tutkimuksessa kaytettiin teoriaohjaavaa
sisallonanalyysimenetelmaa. Sisallonanalyysilla tarkoitetaan pyrkimysta kuvata dokumenttien
sisaltoa sanallisesti. Kyseinen menetelma on hyvin samanlainen aineistolahtoisen
analyysimallin kanssa, jossa nostetaan tutkimuskysymysten nakokulmasta olennainen esiin
aineistosta. Aineistosta pyritaan saamaan esiin merkitysten muodostamia kokonaisuuksia,
jotka loydetaan sisaisen yhteenkuuluvuuden ja samanlaisuuden perusteella. Sisallonanalyysin
teoriaohjaavuus tulee esille siina, miten yleiskasityksen luomisessa empiirinen aineisto
liitetaan teoreettisiin kasitteisiin. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 103 - 116.) Eli teoria voi nain
toimia apuna analyysin etenemisessa. Aineiston analysoinnissa kaytetyt teoreettiset kasitteet

tuotiin esiin tutkimuksen viitekehyksesta.

5.3  Keskusteluteemat ja kysymykset

Haastattelu kannattaa aloittaa yleisluontoisilla kysymyksilla. Kysymykset eivat saa olla

niita voidaan pyytaa tarkentamaan. Osa kysymyksista voi olla vastauskierroksia, mutta on
hyva saada aikaan keskustelua, usein keskustelu polveileekin jopa asian viereen, mutta siten
voidaan saada ennakoimatonta ja hyodyllista tietoa. Vetajan tulisi myos katsoa, etta kaikki

saavat aanensa kuuluviin. (Fokusryhma.)

Keskustelujen aiheiden ja osallistujille esitettavien kysymysten tuli pohjautua opinnaytetyon

viitekehyksessa esiteltyihin aiheisiin ja kasitteisiin. Keskustelujen aiheet ja kysymykset
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rakentuivat siten eri kulttuurierojen ja kulttuuriulottuvuuksien ymparille (kuvio 7).
Fokusryhmien kautta kerattya aineistoa reflektoitiin teoriaan eri kulttuurieroista ja
tutkimukseen valittujen maiden (Yhdysvallat, Japani, Venaja) valisista
lilkketoimintakulttuurieroista kulttuuriulottuvuusindeksien avulla (kuvio 7). Kulttuurienvalinen
viestinta oli myos kasitteena tarkea, silla toimeksiantajayrityksen ja sen asiakkaiden seka
muiden sidosryhmien valinen toiminta on eri maiden kulttuurien valilla tapahtuvaa viestintaa.
Kulttuurienvalisen viestinnan aihealueen kysymykset liittyivat yleiseen kommunikointiin,

viestintatyyleihin seka erilaisiin aikakasityksiin (kuvio 8).

1. Kulttuurierot

Lyhyt vs. pitkan-
~ tahtdqimen orientaatio

Kulttuuriulottuvuudet

vai

Halutaal
kanal a?

pitkana

nko valittomia

[ava

Maskuliinisuus/feminiinisyys

Noudatetaanko

Onko halua konrolloida

Pitaisikd olla ohjeistusta
tai perehdytysta joihinkin

Kuvio 7: Ryhmakeskustelujen kulttuurieroihin liittyvat kysymykset
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Kulttuurienvalinen viestinta

L Kieli ja kommunikaatio J lMonokroninen ja Sana- ja asiakaskeskeinen kulttuuri vs.
polykroninen aikakasitys J L ihmissuhdekeskeinen kulttuuri

/l AY \\N

L Minkalainen on vastapuolen viestintatyyli? J LOnko vastapuoli tismallinen? J limaiseeko vastapuoli viesteissa selkeasti mita
‘ \ halutaan, tarvitaan vai kaytetaanka vihjeita?

L Onko tarve tarkentaville lisakysymyksille? J [ Joustaako vastapuoli jos joku asia ei onnistu J

heti?

Joudutteko itse tydssanne hoitamaan monia Miten viestintatyyli riippuu siita, kenen yksilon
asioita samanaikaisesti? kanssa viestitaan?

Kuvio 8: Ryhmakeskustelujen kulttuurienvaliseen viestintaan liittyvat kysymykset

6  Ryhmakeskustelujen tulokset

Tassa osiossa esitellaan tutkimuksen tulokset. Tuloksia kaydaan lapi viitekehyksen aiheiden
mukaisessa jarjestyksessa. Teksti sisaltaa myos suoria lainauksia, joiden tarkoitus on avata
sanatarkasti ryhmakeskustelijoiden mielipiteita ja toimia pohjana sisallonanalyysille.
Ensimmaisena kasitellaan keskustelijoiden mielipiteita kulttuurierojen vaikutuksesta heidan
tyohonsa. Myohemmissa alaosioissa kasitellaan kulttuuriosaamista, liiketoimintakulttuurien
eroavaisuuksia ja kulttuurienvalista viestintaa. Viimeisessa alaosiossa pohditaan tutkimuksen

toistettavuutta ja luotettavuutta.

6.1 Kulttuurierojen vaikutus tyohon

Kysyttaessa sita, onko kulttuurieroilla vaikutusta assistenttien ja asiamiesten tyohon,
totesivat kaikki keskustelijat erojen jollain tavalla nakyvan heidan tyossaan.
Lansipatenttiassistentit kertoivat kulttuurierojen vaikuttavan esimerkiksi viestintatyyliin

kayttaen esimerkkina Japania.

”Japanista jos pitdd kiirehtid jotain, pitdd olla hyvin hienovarainen
muistuttamisessa. Hehdn kokee sen ns. kasvojen menetyksend jos olisi védrdssa
tai myohdssd. Johonkin toiseen maahan voi laittaa rennommin sen

muistutuksen”.

Assistentin vastaus kay yhteen sen kasityksen kanssa, ettei japanilaisia kohtaan tulisi osoittaa

ylemmyydentuntoa, silla he kokevat sen loukkaavana. (Inkinen & Lahtinen 1994, 99.) Kasvojen
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menetys oli myos selvasti keskustelijoille tuttu, japanilaiseen kulttuuriin liitettava asia.
Itapatenttiassistentit puolestaan totesivat, etteivat kulttuurierot vaikuta siihen, miten
ulkomaisille yhteistyotahoille lahetettavat kirjeet kirjoitetaan, silla ne kirjoitetaan aina
kohteliaasti. Sen sijaan ulkomailta tulevien viestien ymmartaminen voi ajoittain olla

hankalaa.

”Jos tulee jostain Georgiasta, ne on huomattavasti epdselvempid ne niiden

mailit kuin jostain Vendjdltd tulevat”.

Itapatenttiassistenttien mielesta ulkomailla saatetaan myos kayttaa eri nimityksia samoista
asioista, vaikka kaikki tyoskentelevat samalla alalla. Patenttiasiamiesten mielesta
suomalaisten valilla voi menna suoraan asiaan ja puhua asioista suoraan, kun taas ulkomaille
suuntautuvissa viesteissa tulee viljeltya kohteliaisuuksia ja kaytettya viesteissa pehmentavia
ilmaisuja kuten ”kindly” ja ”please”. Asiamiesten mielipide puoltaa kasitysta siita, etta
Suomessa toimistojen ilmapiiri on rento ja asiat pyritaan saamaan tehokkaasti hoidettua.
(Leney 2005, 134 - 136.)

Kun tyotekijoilta kysyttiin, onko joidenkin maiden kanssa yhteistyon tekeminen helpompaa
kuin joidenkin toisten, mainitsivat keskustelijat Yhdysvallat ja Iso-Britannian. Yhdysvaltalaisia
kuvailtiin valittomammiksi ja yhdysvaltalaisen kollegan kanssa voi tilanteesta riippuen
sinutellakin. Brittien kanssa yhteistyon tekemista kuvailtiin helpoksi, koska he ovat

kohteliaita, heille voi puhua suoraan ja luonnollisestikin he osaavat englannin kielta hyvin.

Muita pohjoismaalaisia ja saksalaisia kuvailtiin myos helpoiksi yhteistyokumppaneiksi. Sen
sijaan Italia ja Espanja ovat jo hankalampia. Suomalaista ja saksalaista viestintatyylia onkin
luonnehdittu samankaltaisiksi verrattuna juuri esimerkiksi Espanjaan. (Varis 2011, 19.)
Keskustelussa arvioitiin, etta italialaiset ja espanjalaiset eivat valttamatta ymmarra englantia
yhta hyvin ja he my0s ajattelevat asioista eri tavalla. Asiamiesten keskustelussa myos
todettiin, ettei japanilaisten ja korealaisten kanssa pysty samoista asioista aina valttamatta

juttelemaan, silla heidan ajattelutapansa eroaa suomalaisesta.

Yksi ryhmakeskusteluissa esitetyista kysymyksista kasitteli eriarvoisten henkiloiden puhuttelua
ja teitittelykaytantoja. Lansipatenttiassistentit olivat samaa mielta siita, etta assistenttien
kayttama kohteliaisuuskaytanto on aina sama, silla assistentit hoitavat tietynlaista
kirjeenvaihtoa asiamiesten puolesta, joten assistenttien lahettamien kirjeiden tulee aina olla
kohteliaita ja muodollisia. Itapatenttiassistentit totesivat myos kaiken kirjeenvaihdon
menevan "kohteliaasti kaavan mukaan” riippumatta siita sinutteleeko vastapuoli, eika
kirjeisiin lisailla mitaan ”"hauskaa viikonloppua”- tyylisia toivotuksia. Asiamiehet kertoivat

kirjeenvaihdossa kaytettavan yha enemman etunimia, mutta harvemmin Papulan asiamiehet
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itse aloittavat sinuttelun. He kertoivat sinutteluun vaikuttavan paljon se, ovatko osapuolet
tavanneet toisensa kasvotusten tai puhuneet puhelimessa. Sinuttelun katsottiin olevan myos
enemman yksiloiden valilla tapahtuvaa, eika niinkaan riipu kansallisuudesta; ”on se minkd
maalainen tahansa niin jos sen on jossain konferenssissa tavannut niin sitten ollaan sinut”.
Asiamiehet myos huomauttivat englannin kielessa teitittelyn olevan tulkinnanvaraista "you” -
sanan merkityksen (sina/te) takia. Teitittelykaytannot ovat yhteydessa Hofsteden (1993, 42 -
48) kehittamaan valtaetaisyysulottuvuuteen. Tutkimuksen tuloksista ei kuitenkaan voida
paatella, etta teitittely olisi yleisempaa niissa maissa, joissa valtaetaisyys on suurempi.

Teitittely riippuu enemmankin osapuolten asemasta ja heidan valisesta suhteestaan.

Puhuttelumuodoista kysyttaessa, eli puhuuko vastapuoli mina - vai me -muodossa, seka lansi-,
etta itapatenttiassistentit sanoivat itse kayttavansa me- muotoa. Lansipatenttiassistentit
kertoivat Yhdysvalloissa kaytettavan mina -muotoa: ”niilldhdn ei ole tdllaista yhteisajattelua,
nehdn kuvittelee ettd jos me laitetaan, ettd "me olemme yhteydessd teihin”, niin heille se
tarkoittaa ettd kukaan ei ole yhteydessd”. Hofsteden (Cultural Dimensions, 2009) tutkimusten
mukaan Yhdysvallat on hyvin individualistinen yhteiskunta ja taman myos assistentit ovat
selkeasti huomanneet. Asiamiesten mielesta ulkomailta tulee enemman me -muodossa
kirjoitettua kirjeenvaihtoa. Itse asiamiehet kertoivat kayttavansa molempia; sahkopostissa
kaytetaan mina -muotoa, mutta kirjeissa he kayttavat melkein aina neljatta persoonamuotoa.
Hofsteden mukaan Suomi on individualistinen yhteiskunta, joten mina -muodon kayttaminen
on liitettavissa yksilollisyyden arvostamiseen. Me -muotoa kaytetaan kuitenkin erityisesti

silloin kun halutaan esimerkiksi tyoryhman tuki tehdyn paatoksen tai mielipiteen tueksi.

Kysymykseen siita, onko miehia vai naisia enemman paattavissa asemissa ulkomailla
molemmat assistenttiryhmat totesivat, etta erityisesti aasialaisista nimista on usein vaikea
sanoa kumpaa sukupuolta henkilot ovat. Assistenttien todettiin kuitenkin olevan useimmiten
naisia, mutta patenttialalla paattavissa asemissa on miesvalta. Asiamiehet myos mainitsivat
nimien tulkinnan olevan hankalaa, mutta kuvittelivat alan paattavissa asemissa olevan
enemman miehia. Patenttialan voidaan siis naiden mielipiteiden perusteella paatella olevan
talla hetkella viela aika maskuliininen ala, jolla miehia on enemman paattavissa asemissa ja

naisia tyoskentelee enemman assistenttitehtavissa.

Saantojen noudatettavuudesta kysyttaessa kaikki keskusteluryhmat totesivat patenttialan
olevan jo alana sellainen, etta saantoja on kaikkien noudatettava. Nain ollen patenttialalla ei
edes saisi nousta esiin mitaan kulttuurisia ominaispiirteita saantojen noudatettavuuteen
liittyen. Lansipatenttiassistentit mainitsivat valilla esiintyvista kielioppivirheista kirjeissa ja

vahvistuskaytannosta:
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”Jos me ollaan pyydetty vahvistamaan, niin jotkuthan ei vahvista, ne tekee
sen asian mutta me ollaan epdtietoisuudessa. Silld tavalla rikotaan mun

mielestd sddntojd, jenkeissd tehdddn tata.”

Assistentit mainitsevat esimerkkina yhdysvaltalaiset puhuttaessa saantojen noudattamisen
tarkkuudesta. Yhdysvaltalaiset eivat siis aina pida kiiretta ohjeiden ja muiden tarkeiden
asioiden vahvistamisessa. Yhdysvaltalaiseen asioidenhoitotyylia kuvailtiin useasti
ryhmakeskusteluissakin suhteellisen rennoksi, mika voidaan joltain osin yhdistaa matalaan
epavarmuuden kasittelytapoja kuvaavaan indeksiin. Matala indeksihan viittaa Hofsteden

(Cultural Dimensions, 2009) mukaan yhteiskuntaan, jossa ei ole paljoa saantoja.

Lyhyen ja pitkantahtaimen orientaatio -indeksiin liittyva kysymys siita, haluavatko

toimeksiantajayrityksen yhteistyotahot valittomia vai pitkanaikavalin tuloksia, osoittautui
aika tarpeettomaksi. Tama johtui patentointialan yleisesta luonteesta. Lansiassistenttien
keskustelussa todettiin, etta tietyntyyppisista raporteista ollaan enemman kiinnostuneita,

suhteen.

6.2  Kulttuuriosaamisen tarpeellisuus tyossa

Kun kysyttiin mita keskustelijoiden mielesta kulttuuriosaamisella tarkoitetaan, yksi
lansipatenttiassistenteista vastasi; ”tarkoittaa sitd, ettd ymmdartdd eri kulttuurien
erityispiirteitd, ymmdrtdd sen jo ldhtokohtaisesti, ettd eri kulttuurit on erilaisia. Toimitaan
eri tavalla ja sitten vield vdhdn ymmadrtdisi, ettd mikd kuuluu mihinkin. Ja tietysti se, ettd
osaisi itse toimia sen mukaan, ettei niin, ettd "kylld mind tieddn mutta...” Ettei ota sitd

kuitenkaan huomioon.”

Tama maarittely kay hyvin yhteen Wileniuksen (2004, 182 - 183) kasityksen kanssa siita, etta
kulttuuriosaamiseen kuuluu kyky tulkita ja ymmartaa kulttuurisia eroavaisuuksia. Myos kyky
toimia kulttuurisesti viisaasti erilaisissa tilanteissa kuuluu kulttuuriosaamisen piiriin ja
tamakin tulee esiin edella mainitussa sitaatissa. Itapatenttiassistenttien keskustelussa
todettiin, ettei kulttuuriosaaminen tule tallaisessa ei-henkilokohtaisessa, sahkopostien
valityksella tapahtuvassa asiakaspalvelussa esiin, vaan enemmankin sellaisessa tyossa, jossa
kohdataan kasvotusten eri ihmisia. Asiamiesten keskustelussa mietittiin kulttuuriosaamisen
tarkoittavan esimerkiksi sita, etta osaa tervehtia muun muassa aasialaisia oikealla tavalla ja
ymmartaa heidan ruokakulttuuriaan. Lisaksi todettiin esimerkiksi, ettei japanilaisille sovi

vieda puukkoa liikelahjana. Asiamiehet kuitenkin kertoivat seuraavaa;

”Toisaalta tdd on niin sellainen hyvin toisensa tunteva ja ymmdrtdvd porukka

ympdri maailmaa, ettd vaikka mitd tdmmoistd tekee niin niitd ymmdrretddn.”
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Kulttuuriosaamisen tarpeellisuudesta kysyttaessa lansipatenttiassistenttien keskuudessa
pohdittiin kulttuuriosaamisen olevan tarpeellista. He toivoivat jarjestettavan esimerkiksi
jonkinlainen luentoesitys, jossa kasiteltaisiin eri maiden kulttuurieroja. Idan assistentit

puolestaan eivat kokeneet tarpeelliseksi kulttuuriosaamista omassa tyossaan.

”Me tehdddn niitd maileja ja niissd on tietty kaava. Ja sitten myos se, ettd
niitd asiakkaita on ihan ympdri maailmaa, ettei voisikaan niihin kaikkiin

kulttuureihin perehdyttdd.”

Mahdollisia tarpeellisia ohjeistuksia koettiin kuitenkin olevan kirjoitustyylit. Esimerkiksi
brittilaiset kokevat ”at your earliest convenience”- ilmaisun kohteliaampana kuin ”as soon as
possible”. Naiden ilmaisujen todettiin tulevan tyossa kuitenkin joka tapauksessa nopeasti
tutuksi. Asiamiesten mielesta kulttuuriosaamisesta ei tietenkaan ole haittaa, mutta se "ei ole

maailman tarkein asia” ja painottivat peruskohteliaisuudella parjaavan hyvin.

Kulttuuriosaamisen tasoon ei monissa yrityksissa juurikaan kiinniteta huomioita, eika
esimiehilla usein ole tietoa henkiloston kielitaidosta tai vieraiden kulttuurien hallinnasta.
(Uusitalo & Joutsenvirta 2009, 151.) Lansiassistenteista osa toivoi, etta kulttuuriosaamiseen
painotettaisiin enemman esimerkiksi perehdytyksessa tai lisakoulutuksessa. He totesivat, etta
vaikka kirjeenvaihdossa toimitaan periaatteessa samalla tavalla kaikkialle pain maailmaa ja
kirjeenvaihto on hyvin standardoitua, olisi heidan mielestaan kuitenkin mukavaa kuulla

esimerkiksi jo edella mainittu asiaan liittyva luentoesitys.

”Vois ehkd kuitenkin jotain... kuulla kokemuksia. Jos olis vaikka ihan
patenttialan ihminen, ni sittenhdn se olis vield mielenkiintoisempaa... Et mitd

tapahtuu, jos tdnne tekee ndin. Vois se olla ihan rikastavaa kuitenkin.”

Assistenttien mielesta tallaisen luennon kuuntelu olisi virkistavaa vaihtelua toihin. Asiamiehet
olivat puolestaan sita mielta, ettei kulttuuriosaamiseen tarvitse erityisemmin painottaa, silla
tarvittava osaaminen karttuu tyokokemuksen mukana ja etta ihmiset ovat kuitenkin aika
samanlaisia joka puolella maailmaa. Eras asiamies myos kertoi ymmartaneensa, etta
esimerkiksi japanilaiset arvostavat sita, jos suomalainen tervehtii omalla tavalla ja pitavat

itse asiassa japanilaisten imitoimista outona.
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6.3 Liiketoimintakulttuurien eroavaisuudet

Kaikki keskusteluryhmat kuvailivat yhdysvaltalaisia yleisesti aika rennoiksi, joustaviksi ja
suoriksi. Nama kuvaukset tukevat Hofsteden (Cultural Dimensions, 2009) arviointia
Yhdysvalloista yhteiskuntana, jossa ei yriteta kontrolloida kaikkia paatoksia. Lansiassistentit
kuitenkin kokivat, etta viime aikoina toiminta yhdysvaltalaisten kanssa on ollut ”hyvin

rasittavaa”.

”Heilld on tietyt raportointi- ja laskutuskdytdnnét, mitkd ei taas meiddn

prosesseihin hyvin sovi.”

Kuten jo aiemmin on todettu, Yhdysvallat on hyvin individualistinen yhteiskunta. Tallainen
yksilollisyyteen painottaminen saattaa selittaa edella mainittua omien tekotapojen
priorisointia. My0Os idan assistentit ja asiamiehet kommentoivat yhdysvaltalaisten ja erityisesti

isojen yritysten itsekeskeisyytta.

”Ne ldhettdd ohjeita sillon ku heille sopii.”

”Sindnsd ne on aika sellasia itsekeskeisid, ettd kaikkialla pitdis kdsitelld asiat

samalla tavalla kuin Amerikassa.”

Yhdysvaltalaisten itsekeskeisyys on yksi yleinen yhdysvaltalaisiin liitettava stereotypia.
Stereotypialla tarkoitetaan yksinkertaistettua yleistysta jostakin ihmisesta, kansasta tai
kulttuurista. Stereotypiat saattavat hallita viestintaa kielteisella tavalla, jolloin muu
informaatio suodattuu stereotypioiden kautta. (Kasitteet.) On vaikea arvioida kuinka paljon
ennalta opitut stereotypiat vaikuttavat esimerkiksi ryhmakeskusteluiden osallistujien

ajattelussa.

Yhdysvaltalaiseen liiketoimintakulttuuriin kuulu se, etta virheiden tekoa siedetaan ja
virheiden tekemisesta voidaan keskustella avoimesti. (Frazier & Haigh 2004, 159.)
Lansiassistenttien mielesta yhdysvaltalaiset yhteistyokumppanit kertovat mahdollisista omista
virheistaan ja mainitsivat, etta jos on jotain oikein pahasti mennyt vaarin, niin myos
anteeksipyytely on ”oikein ylenpalttista”. Itaassistenteilla oli puolestaan huonoja kokemuksia
yhdesta isosta yhdysvaltalaisyrityksesta ja kuvailivat muitakin yhdysvaltalaisia vaativiksi. He

kertoivat joutuvansa itse olemaan joustava osapuoli.

”Sielld on aika paljon virheitd ja niistd ei saa kysyd mitddn... tietyistd asioista
ei saa hdiritd. Ja ne ei oo tarkkoja... kaikista ohjeista mitd ne ldhettdd ni sielld

saattaa olla ihan mitd vaan.
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Ja se on outoa koska tulee sellasta mailia joka ei ole meille suunnattu. Pitdd
sit aina selvitelld, et onko tédd meille. Ne voi laittaa meille sellasta, mut me ei

saada muistuttaa.”

”Ja ihan ilmoitetaan, et meiddn guidelinesit, esim. hinnastot, ei sovi... Ettd ne
maksaa mitd ne haluaa maksaa, milloin haluaa ja jos maksaa. Et jos tamd tyo

ei ole sen arvoista ni ei ne maksakaan.”

Japanilaisia puolestaan lansiassistentit kuvailivat ryhmakeskustelussa tehokkaiksi,
hienotunteisiksi ja tarkoiksi. He kertoivat, etteivat mielellaan halua painostaa japanilaisia
esimerkiksi lahettamalla turhia muistutuksia. Japanilaiset myos itse pahoittelevat jos
tuntevat olevansa vaivaksi. Myos idan assistenttien keskustelussa luonnehdittiin japanilaisia

tasmallisiksi, tarkoiksi, huolellisiksi ja kohteliaiksi.

”Tosi kohteliaita joo. Et vaikka on ite tehny virheen ni he vastaavat todella

kohteliaasti, on kaikki kohteliaisuussanat kdytossd.”

Kohteliaisuus onkin yksi tarkeimmista japanilaisista hyveista ja tama kavi ilmi myos
ryhmakeskusteluissa. Japanilaisia pidettiin myos joustavina ja karsivallisina. Myos Inkinen &
Lahtinen (1994, 102) mainitsivat japanilaisten karsivallisyyden ja etta lansimaisten usein

kanssa toimiminen on selvasti ymmarretty samalla tavalla.

Virheiden tekemisen suhteen kaikissa keskusteluissa tuli esille se, etteivat japanilaiset kerro
avoimesti omista virheistaan. Taman voidaan katsoa liittyvan selvasti japanilaiseen kulttuuriin
kuuluvaan kasitykseen kasvojen menettamisesta. (Mustonen.) Yhdessa keskustelussa
mainittiin esimerkiksi, etteivat japanilaiset pahoitelleet mitenkaan myohassa lahetettya
asiakirjaa. MyOs kahdessa muussa keskustelussa keskusteltiin siita, etta japanilaiset "ei tee

virheita” ja etteivat he ainakaan kerro suoraan omista virheistaan.

”Oliko se taas sitd kasvojen menettdmistd, ettei ne halua sanoa ettd se on

heilld viivéastynyt”

”Se oli varmaan jonkinlainen "hdped” heille.”

Ryhmakeskusteluissa tuli ilmi, etta Papulan Venajalle suuntautuvat asiakassuhteet hoitaa
yrityksen Pietarissa sijaitseva toimisto Nevinpat. Suomesta ollaan siis Nevinpatin toimistoon
yhteydessa Venajalle suuntautuvissa asioissa, mutta molemmat toimistot kuuluvat samaan

yritykseen. Nain ollen suurin osa kaytannoista on yhtenaisia, mutta erojakin on.
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Lansipatenttiassistentit kertoivat heilla olleen vaihtelevia kokemuksia venalaisista asiakkaista

ja myos idan assistentit kertoivat huomaavansa eroja venaldisten suhteen.

”0On sellasta vendldistd asiakasta joka reagoi meihin vdlittomdsti ja tekee
kaiken tosi huolella ja sit toiset ei reagoi mihinkddn, kaikki postit havidd
mustaan aukkoon, ja jotenki kaikki tulee niinku ilmoitusluontoisena eikd

mitéddn pahoitella. Jos laskut on maksamatta, niin selityksid riittdd.”

”Tavallaan sama kdytdnto, mut kylld siind huomaa et ne on vendldisid, tai

niiden tyyli on ehkd vdhdn eri. --- Ehkd niiden kielessd ja miten ne kirjoittaa.”

Asiamiesten mielesta venalaisten eroavaisuuksiin on vaikea kommentoida juuri sen takia, etta
heilla on kokemusta vain yhdesta toimistosta ja senkin toimiston tyontekijat ovat suomalaiset
kollegat itse alun perin "kouluttaneet” mieleisekseen. Asiamiesten mukaan Pietarista tulevat
raportit ja muut dokumentit ovat kielellisesti hyvia ja lisaksi ajan kuluessa venalaiset ovat
oppineet olla pitamatta ylempien tahojen, esimerkiksi patenttiviraston, antamia paatoksia
automaattisesti oikeina, vaan osaavat jo kommentoidakin naita paatoksia. Venajalla on hyvin
korkea valtaetaisyysindeksi (Cultural Dimensions, 2009), mika viittasi siis vallan epatasaiseen
jakautumiseen ja siihen, etta vallanpitajia kunnioitetaan hyvin paljon. Tama voi olla syy
siihen, etta Papulan venalaiset yhteistyotahot ovat pitaneet patenttiviraston antamia

paatoksia liiankin suuressa arvossa niiden oikeellisuuden suhteen.

6.4  Kulttuurienvalinen viestinta

Kun ryhmakeskusteluissa kysyttiin minka maan kanssa asioiminen on helpompaa (Yhdysvallat,
Japani ja Venaja), mainittiin Yhdysvallat ja Japani. Syita Yhdysvaltojen suosioon oli aikaeron
kaytannollisyys Suomen kannalta, seka englannin kielen asema yhdysvaltalaisten aidinkielena.
Asiamiesten mielesta yhteistyon helppous ei ole niinkaan kansallisuudesta kiinni, vaan
kysymyksessa olevan asian vaikeudesta. He kuitenkin mainitsivat, etta japanilaisten kanssa on
valilla ongelmia sen kanssa, ettei Japanissa aina ymmarreta mita esimerkiksi jossain
patenttihakemuksessa sanotaan, johtuen ehka siita, etta kaikki virallisemmat dokumentit on
kaannettava englannista japaniin ja toisin pain. Myos Venajan patenttiviraston tarkkuutta

tietyissa asioissa valiteltiin.

”Vendjdn virasto on sellanen et ne oikeesti mittaa viivoittimella et minkd kokoiset
kirjaimet on kuvassa. Jos ne ei oo oikeen korkuiset ni sieltd tulee vilipddtds, se on
vdlilld tosi turhauttavaa. Joissain asioissa niin muodollisia, et ku tdssd lukee ndin ni

ndin pitédd olla.”
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6.5 Viestintatyylit ja aikakasitykset

Ryhmakeskusteluissa kuvailtiin Yhdysvaltalaisten viestintatyylia asialliseksi, erityisesti
kirjeita, sahkopostit sen sijaan voivat olla kepeampia. Viesteissa mainittiin myos olevan
esimerkiksi jonkun asian pahoittelun yhteydessa ”liirumlaarum- kielta” ja viestien lopussa voi
olla ajankohtaan sopivia toivotuksia esimerkiksi alkavaan viikonloppuun tai kansainvalisiin
juhlapyhiin liittyen. Taman tyylista viestintaa voisi kuvailla persoonakeskeiseksi. (Salo-Lee
1996, 36 - 37.) Ominaista persoonakeskeiselle viestintatyylille on epamuodollisuus ja mina -
persoonamuodon kayttaminen. Yhdysvaltojen viestintatyylia kuvailtiin kuitenkin myos,

tapauksesta riippuen, ”"hyokkaavaksi” ja kyseenalaistavaksi.

”Ja sanotaan aika periksi antamattomia. Voivat pidemmdnkin meilin vaikka

kdydd... sithen asti kunnes asiaan tulee heille miellyttdva ratkaisu.”

Taman perusteella yhdysvaltalaista viestintatyylia voisi kuvailla myos tulosorientoituneeksi,
joka nakyy paamaaratietoisuutena ja lahettajakeskeisyytena. (Salo-Lee 1996, 36 - 37.)
Keskusteluissa ei kaynyt ilmi, etta juuri yhdysvaltalaisille tahoille pitaisi erityisemmin esittaa
lisakysymyksia esimerkiksi saatuihin ohjeisiin liittyen, paitsi asiamiesten valisessa
keskustelussa kommentoitiin, ettei Yhdysvalloista ”"koskaan tule mitaan ohjeita”. Yhdessa
keskustelussa my0s mainittiin, etta yhdysvaltalaisilta taytyy valilla pyytaa tarkempaa
informaatiota eika heita pideta kovin oma-aloitteisina. Tarvittavan tiedon saamiseen

liittyvien ongelmien todettiin kuitenkin olevan enemman yleismaailmallisia.

”Tdytyy sanoa, ettd mistd tahansa tulee ohjeita, ni tuntuu ettd pitda valilla
esittdd tarkentavia kysymyksid. Mut tuntuu, et muualla ei mietitd ensin sitd
kaikkea ja sit kirjoteta sdhkopostia ja kysytd vield kollegan mielipidettad. Ite

yrittdd kaiken ilmaista kerralla.”

Japanilaisten viestintatyylia kuvailtiin keskusteluissa napakaksi ja suoraksi. Yhdessa
keskustelussa koettiin hieman tungettelevaksi se, etta Aasian suunnalta (Japani tai Kiina)
lahetettiin muistutuksia aivan liian aikaisin. Asiamiehet mainitsivat, etta japanilaiset tietavat
mita haluavat ja idan assistenttien keskustelussa japanilaisten viestintatyylia kuvailtiin

selvasti prosessiorientoituneeksi;

”Mun mielestd ainakin se, ettd pddmddrdnd on selkedsti se, ettd saadaan tad

asia ratkaistua, eikd sitd, ettd haetaan sitd kuka on virheen tehnyt”

Prosessiorientoituneeseen viestintatyyliin kuuluu neuvotteleva ja kuulijakeskeinen

lahestymistapa. (Salo-Lee 1996, 36 - 37.) Japanilaiset ovat siis selvasti ratkaisunhaluisia ja
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kykenevat kompromisseihin. Japanilaisille tahoille ei koettu tarvittavan esittaa erityisemmin

tarkentavia lisakysymyksia, vaan tarvittava tieto tulee pyytamatta.

”Mun kokemuksen mukaan aina, kun on kysynyt kysymyksen ni on saanu
vastauksen. Ei ole sellasta, et olis tullu ympdripyoreetd vastausta, ettd olisi

jddnyt epdtietoon. Kylld md oon saanu vastauksen siihen mitd md oon

kysynyt.”

Japanilaisilla voidaan siis sanoa olevan suora viestintatyyli. Suorassa viestintatyylissa
ilmaistaan selkeasti se, mita halutaan ja odotetaan myos toisen osapuolen tekevan samoin.
Salo-Leen (1996, 37 - 38) mukaan Japanissa vallitsisi epasuora viestintatyyli, jossa kaytetaan
vihjeita ja esitetaan asiat peitellysti. Tassa asiassa on siis ristiriitaisuutta. Tama voidaan
kuitenkin ehka selittaa silla, etta Salo-Leen kirjan julkaisusta on ehtinyt kulua yli viisitoista
vuotta ja jo Salo-Lee itse mainitsi, etta kansainvalistyminen vaikuttaa

viestintakayttaytymiseen Aasiassa.

Venajan suhteen ei noussut esiin mitaan erityista viestintatyylia, johtuen ehka siita, etta
Venajan toimisto toimii Suomen toimiston alaisuudessa. Venajalla sijaitsevan toimiston
kayttaman viestintatyylin suhteen valiteltiin kuitenkin keskusteluissa sita, ettei Venajalta
tulevissa kirjeissa laiteta kirjoittajan nimea alle, vaikka Suomen toimistossa assistentitkin
kirjoittavan aina omissa tai asiamiehen nimissa. Myos venalaisten ajoittaista huonoa englannin

taitoa valiteltiin, mutta muita erityisia ongelmia ei noussut esiin.

”Itse kokee ettd se on erittdin suureen massaan hdvidmistd kun yksilo ei ota
mitddn vastuuta. Koska jos tulee lisdkysymyksid ni ois kiva tietdd kuka sen

asian on hoitanut.”

Kaikissa ryhmakeskusteluissa nousi suoran ja epasuoran viestinnan suhteen esiin se, etta
patenttialalla vaaditaan kaikilta suoraa viestintaa. Patenttilaki on kaikkialla sama, joten
yleensa alan ihmiset tietavat mista puhutaan. Paljon on myos kiinni siita, kenen kanssa
viestitaan. Osallistujat myos kertoivat itse ehka viljelevan enemman epatarkkoja sanontoja
("ehka”, ”luultavasti”, ”"varmaankin”) kuin ulkomaiset yhteistyotahot. Kuuluu myos alan

luonteeseen pidattaytya esimerkiksi asioiden ajankohtien tarkasta maarittelysta.

"Musta tuntuu et se meiddn on vdlilld sellasta ”’it seems”... et me ei sanota tdn

olevan kiveen hakattu. Et asiakkailta ei ehkd tule sellaista.”
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”Ainahan tdlld alalla sanotaan just noita sanoja, joka virkkeessd tdytyy olla
joku tollanen. Mikddn ei ole koskaan varmaa. Parempi ettei jdd kiinni et on

luvattu jotain.”

Ryhmakeskusteluiden kaikki osallistujat totesivat, etta heidan pitaa hoitaa tyossaan monia
asioita samanaikaisesti, mika kay yhteen sen kasityksen kanssa, etta Suomi olisi polykroninen
kulttuurimaa. Polykronisissa kulttuureissa on luontevaa hoitaa useita asioita samanaikaisesti.
Skandinaaviset maat maaritellaan kuitenkin olevan monokronisia (Salo-Lee 1996, 61), joten
tulos on ristiriitainen. On kuitenkin muistettava etta kulttuurien vertailussa kaytetyt
maarittelyt ovat suuntaa-antavia ja ihmisten toimintamallit ja kayttaytyminen vaihtelevat

tilanteen mukaan.

Kun ryhmakeskusteluissa kysyttiin esimerkkimaiden, Yhdysvaltojen, Japanin ja Venajan,
tasmallisyydesta ja suunnitelmien toteuttamisesta, tuli jalleen esiin patenttialan vaativan
automaattisesti kyseisia asioita. Joitain yksittaisia tapauksia tietenkin on, mutta
kansalaisuuksiin rinnastettavia yleistyksia ei voinut tehda. Voidaan siis sanoa, etta
patenttialalla vallitsee suurelta osin yhteiset aikakasityssaannot, joita kaikkien tulee

noudattaa.

”Tdd ala on sellasta et sd meet deadlinejen mukaan ja asiat pitdd hoitaa

tietylld tavalla. Niin sellasia tilanteita ei silleen tule.”

6.6  Validius ja reliaabelius tutkimuksessa

Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys vaihtelevat, vaikka tutkimuksen tekemisessa pyritaan
aina valttamaan virheiden syntymista. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten
toistettavuutta, eli kaytannossa sita, etta jos tutkimuksen toistaisi joku toinen henkilo, olisi
tutkimuksen tulos sama. Validius puolestaan tarkoittaa tutkimusmenetelman kykya mitata
juuri sita, mita on tarkoituskin mitata. Esimerkiksi kyselylomakkeiden kysymyksiin saadaan
vastaukset, mutta vastaajat ovat voineet kasittaa monet kysymykset toisin kuin tutkija on
ajatellut. Nain ollen jos tutkija edelleen kasittelee saatuja tuloksia oman alkuperaisen
ajattelumallinsa mukaisesti, ei tuloksia voida pitaa tosina ja patevina. (Hirsjarvi ym. 2008,
226.)

Validiuden ja reliaabeliuden liittamista laadullisiin tutkimuksiin on pidetty hankalana, silla
termit yhdistetaan usein kvantitatiivisiin tutkimuksiin. Kuitenkin kaiken tutkimuksen
luotettavuutta ja patevyytta tulisi jollakin tavalla arvioida. Laadullisessa tutkimuksessa
validiuden voidaan katsoa tarkoittavan tutkimuksen tarkan kuvauksen ja siihen liitettyjen

selitysten ja tulkintojen yhteensopivuutta. Tutkijan tulee olla tarkka kertoessaan tutkimuksen
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eri vaiheista ja aineiston tuottamisen olosuhteet olisi kerrottava selvasti. Laadullisen
aineiston analyysissa on tarkeaa luokittelujen tekeminen ja luokittelujen perusteet. Lisaksi
kun tutkija esittaa tulkintoja, tulee hanen kertoa mihin han paatelmansa perustaa. Tassa
lukijaa auttaa esimerkiksi se, etta tutkimusselostetta on rikastutettu suorilla
haastatteluotteilla. (Hirsjarvi ym. 2008, 227 - 228.)

Opinnaytetyotutkimuksen reliaabelius voidaan katsoa olevan hyva sen kannalta, etta jos joku
muu olisi esittanyt samat kysymykset ryhmakeskusteluiden osallistujille suunnilleen samana
ajankohtana, olisivat tulokset olleet samankaltaisia. Koska kysymyksessa oli kuitenkin ajan
myota muuttuvien ja vaihtuvien mielipiteiden kartoittaminen, on aika varmaa, etta jos
tutkimus toistettaisiin esimerkiksi vuoden paasta, voisivat osallistujien mielipiteet ja
vastaukset samoihin kysymyksiin olla erilaisia. Nain ollen myos tutkimustulokset ja
johtopaatokset muuttuisivat. Myos esimerkiksi osallistujien sen hetkinen terveydentila,
aiheeseen liittyvat aiemmat tiedot ja kiinnostuneisuus tilannetta kohtaan vaikuttavat
reliabiliteettiin. Tutkimuksen validiutta puoltaa se, etta keskustelutilanteissa oli keskustelun
vetajalla mahdollisuus tarkentaa kysymyksia, jos keskustelijat eivat heti ymmartaneet mita
kysyttiin. Nain varmistettiin se, etta kaikki puhuvat samasta asiasta. Tutkimuksen validiutta
voidaan kritisoida siita, etta samasta viitekehyksesta olisi joku toinen voinut keksia tarkempia
ja moniulotteisempia kysymyksia, joiden avulla saataisiin viela tarkemmin
tutkimuskysymyksiin vastaavia tuloksia. Tutkimuksessa kaytettiin myos vain yhta
tutkimusmenetelmaa, mika laskee tutkimuksen patevyytta. Useampaa tutkimusmenetelmaa
kayttamalla voitaisiin saada tarkempia ja monipuolisempia tuloksia. Tutkimuksen
yleistettavyyden taso ei myoskaan ole korkea, silla tutkimuksessa kasiteltiin yhteensa vain

viidentoista ihmisen mielipiteita.

7  Johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden mielipiteita ja
tuntemuksia siita, miten eri maiden kulttuurierot vaikuttavat heidan tyohonsa ja kuinka
tarkeana he pitavat kulttuuriosaamisen merkitysta ammatissaan. Tutkimusmenetelmana
kaytettiin ryhmakeskusteluja ja kolmeen keskusteluun osallistui yhteensa viisitoista Papulan
tyontekijaa. Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa mahdollisimman kattava selvitys yrityksen
tyontekijoiden kulttuurierojen kasityksen ja kulttuuriosaamisen nykytilanteesta. Tavoite
toteutui kasitysten ja mielipiteiden selvittamisen osalta, mutta tutkimus olisi voinut kattaa
suuremman tyontekijajoukon, jonka kautta olisi voitu saada enemman mielipiteita. Vaikka
tutkimukseen osallistuvien tyontekijoiden rajaaminen oli tehty silla perusteella, etta keilla
Papulan tyontekijoista on eniten aiheeseen liittyvia tietoja ja nakemyksia, olisi otosta

tietenkin voinut laajentaa.
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Tutkimuksen tuloksia kuvailtiin viitekehyksen aiheiden mukaisessa jarjestyksessa ja
viitekehykseen viitaten. Ryhmakeskustelujen tulokset on myos koottu kuvioon, jossa tulokset
on esitelty yksinkertaistettuna ja jaettuna tutkimuskysymysten mukaan (kuvio 9).
Opinnaytetyon paatutkimuskysymys oli seuraava; miten kulttuurienvaliset erot nakyvat ja
vaikuttavat tyontekijoiden tyossa? Tutkimuksen tuloksista voidaan paatella, etteivat
kulttuurierot niinkaan vaikuta siihen, miten tyontekijat itse toimivat ja viestivat, vaan siihen
miten ulkomaalaisten yhteistyotahojen viesteja ja toimintaa kasitellaan. Kulttuurierot
vaikeuttavat valilla assistenttien ja asiamiesten tyota liittyen ulkomailta tulevien viestien
tulkintaan ja ymmartamiseen. Papulalla on kuitenkin paaasiassa oma peruskohtelias ja
muodollinen viestintatyylinsa, jota tyontekijat voivat tilanteesta ja asemastansa riippuen

muuntaa jonkin verran parhaaksi katsomallaan tavalla.

Ensimmaiset tutkimuksen osakysymykset kasittelivat sita, etta pitaisiko kulttuurieroihin ja
kulttuuriosaamiseen kiinnittaa enemman huomiota perehdytyksessa tai lisakoulutuksessa ja
onko kulttuuriosaaminen tarpeellista heidan tyossaan. Kahdella kolmesta keskusteluryhmasta
oli vallitseva mielipide se, ettei kulttuuriosaamiseen tarvitse erityisemmin painottaa, vaikkei
kulttuurierojen tuntemuksesta haittaakaan ole. Suurin osa koki, etta tarpeellinen
kulttuurieroihin liittyva tarvittava tieto opitaan tyon kautta. Yhdessa keskusteluryhmassa
nousi esiin toive siita, etta kulttuurieroja voitaisiin kasitella esimerkiksi jarjestetyn

luentoesityksen kautta, joka olisi siis seka opettava etta virkistava tapahtuma.

Toinen tutkimuksen osakysymys liittyi siihen, miten yhteistyossa toimiminen Venajan, Japanin
ja Yhdysvaltojen kanssa eroavat toisistaan. Voisi olettaa, etta suomalaisten olisi helpompi
toimia yhteistyossa yhdysvaltalaisten kanssa sen takia, etta molemmat kuuluvat lansimaihin.
Nain saattaa yleisesti ottaen hyvinkin olla, mutta tallainen yleistys ei tutkimuksessa noussut
vallitsevaksi ja selvaksi tulokseksi. Vaikka yhdysvaltalainen viestintatyyli on suomalaisille
sopivan suora, epamuodollinen ja avoin, tuli kaikissa ryhmakeskusteluissa eniten mainintoja
yhdysvaltalaisten sidosryhmatahojen itsekeskeisyydesta ja joustamattomuudesta. Naita
kasityksia ei tietenkaan voida yleistaa kuvaamaan yhdysvaltalaista yhteiskuntakulttuuria, vaan
nama mielipiteet kuvaavat enemman sita, millainen kulttuuri naiden tiettyjen isojen
yhdysvaltalaisyritysten sisalla vallitsee. Yhteistyota japanilaisten kanssa kuvailtiin
suurimmalta osin toimivaksi, vaikkakin heidan kanssaan toimimisessa vaaditaan hieman
enemman hienotunteisuutta ja karsivallisyytta. Myos japanilaiseen kulttuuriin liitettava kasite
kasvojen menettamisesta oli tullut tyontekijoille tutuksi, silla japanilaiset yhteistyotahot
eivat myonna suoraan tai puhu heidan tekemistaan virheistaan avoimesti. Papulan yhteistyo
venalaisten kanssa on poikkeavaa muista maista sen takia, etta Papulalla on Venajalla oma
toimisto, Nevinpat, joka hoitaa Venajalle suuntautuvat asiakassuhteet. Nain ollen suurin osa
kaytannoista on yhtenaisia, mutta suomalaisen ja venalaisen kulttuurien eroavaisuudet

nakyvat esimerkiksi eroissa huolellisuudessa ja vallanpitajatahojen kunnioituksessa.
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Kuvio 9: Ryhmakeskustelujen tulokset

Tutkimuksen teko osoittautui haastavaksi erityisesti aiheeseen liittyvan viitekehyksen
rajaamisen ja oikeanlaisen tutkimusmenetelman valinnan osalta. Kaikkiin tutkimuskysymyksiin
saatiin kuitenkin vastaukset ja opinnaytetyon tuloksia tarkasteltaessa voi huomata suuren
osan tyontekijoiden mielipiteista kayvan yhteen opinnaytetyon viitekehyksessa esiteltyjen
nakemysten kanssa. Toimeksiantajayritys Papulassa ei ollut aikaisemmin tehty vastaavanlaista
tutkimusta. Taman vuoksi tutkimuksen teko oli mielenkiintoista ja toivottavasti se toi uutta
tietoa henkiloston mielipiteista ja osaamisesta yrityksen kayttoon. Tutkimusten tulosten
perusteella toimeksiantajayrityksessa ei voida sanoa tarvittavan valittomia toimenpiteita
kulttuurierojen tyossa huomioimisen tai kulttuuriosaamisen kehittamisen suhteen.
Mielenkiintoinen jatkotutkimus voisi kuitenkin liittya esimerkiksi yrityksen henkiloston sisaisiin

kulttuurieroihin, silla Papulan henkilokuntaan kuuluu useampiakin eri kansallisuuksia.

Yleisesti ottaen voidaan sanoa, etta kulttuurierojen tiedostaminen ja niihin perehtyminen
ovat nykymaailmassa tarkeita asioita, oli sitten kyse kansainvalisilla markkinoilla toimivasta
yrityksesta, tai yrityksen sisalla toimivasta monikulttuurisesta tyoyhteisosta. Kulttuurierojen
tutkimusta pitaisi ehdottomasti paivittaa nykypaivaan. Olisi mielenkiintoista nahda

esimerkiksi miten kulttuurien eroavaisuudet ovat muuttuneet Hofsteden tutkimusten ajoista.
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Restonomin ammatillista osaamista ajatellen ammattitaito on kehittynyt opinnaytetyota
tyostettaessa. Palvelujen tuottamisen ja johtamisen koulutusohjelmaan kuuluvat esimerkiksi
kansainvalisyys, seka yhteistyo- ja vuorovaikutustaidot, jotka kaikki liittyivat laheisesti myos
tahan opinnaytetyohon. Kansainvalisyys ilmeni siina, etta opinnaytetyon toimeksiantajana oli
kansainvalisesti toimiva yritys, jolla on asiakkaita ja yhteistyotahoja kaytannossa joka
puolella maailmaa. Tama auttoi ymmartamaan konkreettisella tasolla, miten kansainvalisyys
nakyy ja vaikuttaa liiketoiminnassa. Opinnaytetyossa tutkittiin yhteistyo- ja
vuorovaikutustaitoja kulttuurierojen vaikutuksen nakokulmasta, joten myos nailta osin

ammattitaito on vahvistunut paljon.
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Liite 1
Liite 1: Fokusryhmien keskusteluaiheet ja kysymykset
Kulttuurierot
1. Vaikuttavatko eri maiden valiset kulttuurierot tyohonne? Jos vaikuttavat niin

miten? Onko joidenkin maiden kanssa viestiminen ja yhteistyon tekeminen helpompaa

kuin joidenkin toisten?

Kulttuuriulottuvuudet

Valtaetaisyys

Miten teidan tulee puhutella eriarvoisia

henkiloita? Teititellaanko?

Yksilon ja ryhman valinen suhde

Missa muodossa vastapuoli puhuttelee?

Mina? Me?

Maskuliinisuus vs. feminiinisyys

Onko miehia vai naisia paattavissa

asemissa? Miten ratkaistaan ristiriitoja?

Epavarmuuden kasittelytavat

Noudatetaanko saantoja tarkasti?
Halutaanko olla tietoisia ja kontrolloida

paatoksia?

Lyhyt vs. pitkantahtaimen orientaatio

Halutaanko valittomia vai pitkanaikavalin

tuloksia?
Kulttuuriosaaminen
2. Mita teidan mielestanne kulttuuriosaamisella tarkoitetaan?
- kielitaito

- kyky tulkita/ymmartaa kulttuurisia piirteita ja eroavaisuuksia

- kyky toimia kulttuurisesti viisaasti erilaisissa tilanteissa

Onko kulttuuriosaaminen tarpeellista tyossanne?

4, Pitaisiko kulttuuriosaamista painottaa enemman esimerkiksi perehdytyksessa

tai lisakoulutuksessa?

Liiketoimintakulttuurit

5. Miten kuvailisitte yhteistyota yhdysvaltalaisten kanssa? Vaativatko he nopeaa

toimintaa ja asioiden kasittelya, tasmallisyytta?? Miten he sietavat mahdollisia

virheita/viivastyksia ja kertovatko he omista virheistaan? Kuinka tarkeaa on

kohteliaisuus?
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6. Miten kuvailisitte yhteistyota japanilaisten kanssa? Vaativatko he nopeaa

asioiden kasittelya, tasmallisyytta? Miten he sietavat mahdollisia virheita/viivastyksia

ja kertovatko he omista virheistaan? Kuinka tarkeaa on kohteliaisuus asioitaessa

japanilaisten kanssa?

toimintaa ja asioiden kasittelya, tasmallisyytta? Miten he sietavat mahdollisia

virheita/viivastyksia ja kertovatko he omista virheistaan? Kuinka tarkea asia on

kohteliaisuus?

8. Miten vertailisitte naita kolmea maata (Yhdysvallat, Japani, Venaja)? Onko

jonkun maan kanssa asioiminen helpompaa kuin toisten? Miksi?

Kulttuurienvalinen viestinta

Kieli ja kommunikaatio

Japani

USA

Venaja

Minkalainen on vastapuolen viestintatyyli?
esim. ongelmatilanteissa onko viestinta
neuvottelevaa vai keskittyyko vastapuoli vain
omien paamaariensa saavuttamiseen?

Onko viestinta muodollista? Mina- pronomini?
Kaytetaanko statuksia? Onko tarve
tarkentaville lisakysymyksille vai antaako
vastapuoli yleensa kaiken tarvittavan tiedon

automaattisesti?
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Sana- ja asiakeskeinen kulttuuri vs. ihmissuhdekeskeinen kulttuuri

Japani

USA

Venaja

Ilmaiseeko vastapuoli viesteissa selkeasti
mita halutaan, tarvitaan vai kaytetaanko
vihjeita? Jos vastapuolelta kysytaan jotain,
kaytetaanko vastauksissa sanontoja "ehka”,

”luultavasti”, tai ”varmaankin”?

Miten viestintatyyli riippuu siita, kenen

yksilon kanssa viestitaan?

Monokroninen ja polykroninen aikakasitys

Japani

USA

Venaja

Onko vastapuoli tasmallinen deadlinejen ja
muiden etukateissuunnitelmien
toteuttamisessa?

Joustaako vastapuoli jos joku asia ei onnistu
teilta heti tai jos suunnitelmiin tulee
muutoksia?

Joudutteko itse tyossanne hoitamaan monia

asioita samanaikaisesti?
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Liite 2: Papulan tyontekijoille lahetetty sahkopostikutsu ryhmakeskusteluista

Hei!

Olen viimeisen vuoden Laurea-ammattikorkeakoulun Palvelujen tuottamisen ja johtamisen
koulutusohjelman opiskelija (ja lannen/tiltin toimistoharjoittelija) ja olen tekemassa
Papulalle opinnaytetyota. Tarkoituksenani on selvittaa maiden valisten kulttuurierojen
vaikutusta Papulan asiamiesten ja assistenttien tyossa, seka myos kulttuuriosaamisen
merkitysta. Kyseessa on siis Papulan tyontekijoiden ja ulkomaalaisten asiakas- ja
yhteistyohenkiloiden valiset kulttuurierot. Erityisesti keskityn tutkimuksessa Venajan, Japanin

ja Yhdysvaltojen keskinaisiin eroihin ja eroihin suhteessa Suomen liiketoimintakulttuuriin.

Paaasiallinen tutkimusmenetelmani on ns. focus groups, eli ryhmakeskustelut, joita pidan
kolme; lannen assistenteille, idan assistenteille ja asiamiehille. Ryhmakeskustelujen aiheet ja
esittamani kysymykset liittyvat yleisiin kulttuurieroihin, liiketoimintakulttuureihin (Japani,
Venaja, USA) ja kulttuurienvaliseen viestintaan. Tarkoituksena on luoda mahdollisimman

avoin ja rento keskustelu. Ryhmakeskustelun kesto on n. 30 min.

Toivottavasti paasette paikalle! ©

Ystavallisin terveisin,

Anne S.



