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Tutkielman  tarkoitus  on  tuottaa  tietoa  insinöörivaltaisilla  aloilla  työskentelevien 
esimiesten  puheviestintäosaamiseen  liittyvistä  ajatuksista  ja  arvostuksista.  Työssä 
tutkitaan,  millainen  puheviestintätaitojen  ja  ammattiosaamisen  välinen  suhde  on 
esimiesten  mielestä.  Puheviestintätaitojen  ja  ammattiosaamisen  välistä  suhdetta 
tarkastellaan  tutkimalla,  miten  merkityksellisinä  esimiehet  pitävät 
puheviestintätaitoja,  mitkä  puheviestintätaidot  ovat  heidän  mielestään  tärkeimpiä 
insinöörien työssä, vaikuttavatko puheviestintätaidot esimiesten mielestä alaisten työn 
laatuun  ja  urakehitykseen,  millainen  merkitys  puheviestintätaidoilla  on 
työhaastattelussa ja miten esimiehet suhtautuvat hiljaisiin työntekijöihin. Tutkielman 
tavoitteena  oli  paitsi  selvittää  puheviestintätaitojen  ja  ammattiosaamisen  välistä 
suhdetta, myös saada tietoa insinöörien viestintäkulttuurista ja sen arvostuksista.

Kyseessä on kvalitatiivinen tutkimus, joka toteutettiin puolistrukturoidun haastattelun 
avulla. Tutkielmaan haastateltiin kymmentä insinöörialoilla työskentelevää esimiestä 
huhti–kesäkuussa  2009.  Vastaajista  yhdeksän  oli  miehiä  ja  yksi  nainen.  Ennen 
varsinaisten  haastatteluiden  tekemistä  kysymysrunkoa  testattiin  kahdessa 
koehaastattelussa. 

Tulokset  osoittavat,  että  esimiehet  pitävät  puheviestintätaitoja  niin  kiinteänä  osana 
ammattiosaamista,  että  näiden  asioiden  erottamista  toisistaan  pidettiin  lähes 
mahdottomana.  Tärkeimpinä  puheviestintätaitoina  pidettiin  ryhmäviestintätaitoja, 
konfliktinhallintataitoja  ja  kykyä  suunnitella  viestintää  eri  konteksteihin  sopivaksi. 
Vastaajat  arvostivat  aktiivisia  työntekijöitä,  jotka  toimivat  keskustelunavaajina, 
kertoivat mielipiteitään ja kyseenalaistivat vallitsevia toimintatapoja. Esimiehet pitivät 
hyvänä puheviestintänä loogista, faktoihin perustuvaa ja argumentoivaa ilmaisutapaa. 
Toisaalta he myös kaipasivat työntekijöiltä spontaania viestintää ja rohkeutta esittää 
niin  sanottuja  tyhmiä  kysymyksiä.  Näihin  seikkoihin  kiinnitettiin  huomiota  myös 
työhaastatteluissa.  Liian  monisanaista,  ulospäinsuuntautunutta  ja  itsevarmaa 
ilmaisutapaa  ei  pidetty  hyvänä.  Hiljaisuuteen  ja  vähäpuheisuuteen  vastaajat 
suhtautuivat neutraalisti. Monien vastaajien mielestä ihmisellä pitää olla oikeus olla 
ujo tai hiljainen myös työssään. Toisaalta liiallinen vetäytyminen koettiin ongelmaksi. 
Sen kerrottiin voivan vaikeuttaa työntekoa ja työntekijän urakehitystä. 

Avainsanat:  insinöörialat,  puheviestintäosaaminen,  ammattiosaaminen,  työn  laatu, 
urakehitys, viestintäarkuus, ujous, hiljaisuus, insinöörien viestintäkulttuuri
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1 JOHDANTO

Työelämä  on  muuttunut  voimakkaasti  1990-luvulta  alkaen.  Ihmiset  kuuluvat 

työyhteisössään moniin ryhmiin, verkostoihin ja tiimeihin. Työt ovat usein projekteja, 

ja ryhmiä muodostetaan ja hajotetaan projektien syntymisen ja päättymisen tahdissa. 

Työtoverit  ja  yhteistyökumppanit  vaihtuvat  projekteittain,  ja  työ  sisältää  entistä 

enemmän sosiaalista kanssakäymistä erilaisten ihmisten kanssa. (Pöyriä 2001, 24–40, 

175–196.)  Sen  lisäksi,  että  työntekijä  osaa  tehdä  omat  työtehtävänsä,  hänen  on 

pystyttävä  toimimaan  ryhmässä  ja  tultava  toimeen  monenlaisten  ihmisten  kanssa. 

Etenkin  asiantuntijatyöt  sisältävät  paljon  ryhmäviestintätilanteita,  neuvotteluita  ja 

väittelyitä. Ammattitaitoisen työntekijän on paitsi hallittava työn vaatimat menetelmät 

ja tekniikat, myös osattava toimia erilaisissa viestintätilanteissa.

Insinöörivaltaiset alat sisältävät paljon asiantuntijatyötä. Etenkin diplomi-insinöörien 

työ  sisältää  ryhmäviestintätilanteita,  neuvotteluja  ja  ideointia.  Kiristyvä  kilpailu 

vaikuttaa  myös  teknilliseen  alaan  ja  insinöörityö  on  suunnittelun  lisäksi  entistä 

enemmän  asiakaspalvelutyötä.  Insinöörit  joutuvat  neuvottelemaan  asiakkaiden  ja 

yhteistyökumppaneiden kanssa ja heidän on osattava perustella ratkaisunsa monille 

tahoille.  Innovaatiot  ja  uudet  keksinnöt  vaativat  syntyäkseen  keskusteluita  ja 

väittelyitä.  Työntekijöiden  on  osattava  viestiä  erilaisissa  konteksteissa  erilaisten 

ihmisten kanssa. Työyhteisö on jaettu usein tiimeihin, jotka tekevät projektityötä, ja 

organisaatiot muodostuvat lukuisista pienryhmistä (Pöyriä 2001, 175–196). Ryhmien 

sisällä  tapahtuvan  vuorovaikutuksen  lisäksi  ryhmät  viestivät  toistensa  kanssa. 

Globalisaation myötä yritykset  ovat monikulttuurisempia ja työprojekteihin sisältyy 

kulttuurienvälistä viestintää.

Työelämän  muutosten  voidaan  siis  ajatella  synnyttäneen  uusia  vaatimuksia 

insinöörivaltaisilla aloilla työskentelevien ihmisten ammattiosaamiselle.  Sen lisäksi, 

että työntekijä selviytyy teknisiä ja matemaattisia taitoja vaativista tehtävistä, hänen 

on  osattava  keskustella,  neuvotella,  vakuuttaa,  pitää  esityksiä  ja  ymmärtää  eri 

kulttuurien  käyttäytymissääntöjä.  Tämä  voi  aiheuttaa  työntekijöille  paineita,  sillä 

viestintätilanteet  eivät  ole  kaikille  positiivisia  kokemuksia.  Viestintätilanteisiin 

liittyvä  jännitys  ja  pelko  voivat  johtaa  ahdistukseen  ja  stressiin. 
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Ulospäinsuuntautuneisuuden  ja  sosiaalisuuden  merkitystä  korostetaan  usein 

työpaikkailmoituksissa.  Samanaikaisesti  suomalaista  viestintäkulttuuria  kuvaillaan 

edelleen  vaikenemisen  kulttuuriksi  (Carbaugh  2009).  Suomalaiset  ovat  hiljaista 

yleisöä,  joka  ei  halua  loukata  puhujaa  keskeyttämällä  tämän  esitystä  (Sallinen-

Kuparinen 1986). Suomalaisten hiljaisuus ja puhujakeskeisyys voivatkin muodostua 

ongelmaksi  monikulttuurisissa  työympäristöissä  (Ks.  Isotalus  2009).  Työntekijät 

saattavat  kokea  kulttuurimme  viestintää  koskevat  odotukset  ja  arvostukset 

ristiriitaisina. Sosiaalisuuden ja suomalaisen hiljaisuuden välissä tasapainoilu voi olla 

haasteellista myös esimiehille, jotka arvioivat alaistensa kykyjä ja ominaisuuksia.

Insinöörivaltaiset alat työllistävät suomalaisia paljon, ja Suomea on huumorimielessä 

kutsuttu insinöörimaaksi. Puheviestinnällisen tutkimuksen tekeminen insinöörialoista 

onkin perusteltua alan keskeisyyden vuoksi. Tutkimuksen tekeminen on tärkeää myös 

siksi,  että  teknilliset  alat  ovat  muuttuneet  viime vuosina voimakkaasti.  Itsenäisintä 

suunnittelutyötäkin  tekevät  insinöörit  joutuvat  työssään  monenlaisiin 

puheviestintätilanteisiin  (Ks.  Pöyriä  2001,  24–40,  175–196.).  Tekniset  ja 

matemaattiset  taidot  eivät  todennäköisesti  enää  riitä,  vaan  työ  sisältää  entistä 

enemmän  ryhmäviestintä-,  neuvottelu-  ja  esiintymistilanteita.  Insinööriala  on 

mielenkiintoinen  tutkimuskohde  myös  siksi,  että  erilaiset  paineet  ja  työelämän 

muutokset  koettelevat  sitä.  Yritykset  ovat  alkaneet  ostaa  teknistä  asiantuntijatyötä 

halvemman  kustannustason  maista   (Sennet  2007,  84–98).  Myös  suomalaiset 

insinööriyritykset  joutuvat  kilpailemaan  keskenään  ja  kansainvälisten  yritysten 

kanssa.  Kilpailu  asettaa  todennäköisesti  uusia  vaatimuksia  työntekijöiden 

ammattiosaamiselle ja muuttaa organisaatioiden työtapoja ja rakenteita.

Kaivosaari  (2001)  on  tutkinut  pro  gradu  -tutkielmassaan  Jyväskylän  yliopiston 

informaatiotieteiden  tiedekunnasta  valmistuneiden  maistereiden  näkemyksiä  heidän 

koulutukseensa sisältyneen puheviestintäopetuksen riittävyydestä ja siitä, miten tärkeä 

osa  heidän  ammattiosaamistaan  puheviestintätaidot  ovat.  Kaivosaari  toteutti 

tutkimuksen  avoimella  kyselylomakkeella.  Aineisto  jäi  tästä  johtuen  osittain 

pintapuoliseksi,  eikä  kaikkiin  kysymyksiin  saatu  tarpeeksi  perusteltuja  vastauksia. 

Lisäksi  vastaajajoukko  koostui  melko  nuorista  henkilöistä.  Käsitykset 

puheviestintätaitojen  merkityksestä  saattavat  muuttua  työkokemuksen  lisääntyessä. 

Käsitykset saattavat myös vaihdella ihmisten koulutustaustan ja työtehtävien mukaan. 

Insinöörivaltaiset  alat  käsittävät  runsaasti  erilaisia  työtehtäviä.  Tämän  vuoksi  on 
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perusteltua  kerätä  tietoa  myös  muiden  kuin  it-alalla  työskentelevien  insinöörien 

puheviestintätaitoja  koskevista  mielipiteistä.  Tutkimalla  eri  ikäisiä  ja  erilaisissa 

organisaatioissa  työskenteleviä  henkilöitä  voitaisiin  saada  kattavampi  kuva  siitä, 

kuinka tärkeinä insinöörivaltaisilla aloilla työskentelevät pitävät puheviestintätaitoja. 

Työntekijöiden lisäksi olisi tärkeää tutkia alalla työskentelevien esimiesten käsityksiä 

viestintätaidoista.  Esimies  voi  vaikuttaa  huomattavasti  siihen,  miten  työntekijöiden 

ammattitaito määritellään kyseisessä työpaikassa. Esimiehillä on usein myös näkemys 

koko organisaatiosta ja eri työtehtävien vaatimasta osaamisesta.  Sen sijaan työntekijät 

saattavat pohtia aihetta vain oman työnkuvansa pohjalta.

Kostiainen  (2003)  on  tutkinut  ammattikorkeakouluopiskelijoiden  käsityksiä 

viestinnästä ammattiosaamisen ulottuvuutena. Tutkimuksesta ilmenee, että teknillisiä 

ja  kaupallisia  aineita  opiskelevien  on  vielä  opiskeluaikanaan  vaikea  mieltää 

puheviestintätaitoja  yhtä  tärkeäksi  osaksi  ammattiosaamista  kuin  esimerkiksi 

matemaattisia  taitoja.  Kostiaisen  mukaan  viestintätaidot  ovat  kuitenkin  entistä 

tärkeämmässä  roolissa  hyvin  monella  alalla.  Tutkimus  antaa  viitteitä  siitä,  että 

puheviestintätaidot  käsitetään  usein  erillisiksi  taidoiksi,  jotka  ovat  suotavia,  mutta 

eivät  pakollisia  työssä  menestymisen  kannalta.  Kostiainen  kuitenkin  osoittaa 

tutkimuksessaan,  että  puheviestintätaidot  liittyvät  usein  niin  kiinteästi  työtehtäviin, 

että niitä ei aina tiedosteta. Esimerkiksi suunnittelupalaverit ovat arkisia teknillisillä 

aloilla,  eivätkä  työntekijät  aina  ajattele  niiden  olevan  puheviestintätilanteita,  jotka 

vaativat  erityisosaamista.  Puheviestintätaidot  saatetaan  yhdistää  vain  julkiseen 

esiintymiseen,  kuten  virallisten  puheiden  tai  esitelmien  pitämiseen.  Arkista 

kanssakäymistä  ei  välttämättä  ymmärretä  puheviestinnäksi,  eikä  arkisten 

viestintätilanteiden välttämättä ajatella vaikuttavan työhön.

Tämän  tutkielman  tarkoitus  on  selvittää  arvostuksia  ja  ajatuksia,  joita 

insinöörivaltaisilla  aloilla  työskentelevillä  esimiehillä  on  puheviestintätaidoista. 

Pyrkimyksenä  on  muodostaa  kuva  puheviestintätaitojen  ja  insinöörien 

ammattiosaamisen välisestä suhteesta. Työssä ollaan kiinnostuneita esimerkiksi siitä, 

miten  tärkeitä  alaisten  puheviestintätaidot  ovat  kyseisessä  työssä.  Tutkielmassa 

selvitetään,  arvioivatko  esimiehet  työnhakijoiden  viestintäosaamista 

työhaastatteluissa.  Lisäksi  työssä  kiinnitetään  huomiota  siihen,  vaikuttavatko 

puheviestintätaidot  tai  niiden  puute  työntekijöiden  urakehitykseen.  Tutkielmassa 

käsitellään myös viestintäarkuutta, ujoutta ja hiljaisuutta sekä eritellään vähäpuheista 
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käytöstä kuvaavia käsitteitä ja teorioita. Pyrkimyksenä on selvittää, miten esimiehet 

suhtautuvat hiljaisiin työntekijöihin ja millaisia käsityksiä heillä on hiljaisuudesta ja 

sen  syistä.  Tutkimusmateriaalista  yritetään  löytää  vastauksia  siihen,  millaisia 

puheviestintätaitoja  esimiehet  arvostavat  eniten  ja  miten  he  arvioivat  alaistensa 

puheviestintäosaamista.  Työssä  pohditaan  myös  suomalaista  viestintäkulttuuria  ja 

verrataan sitä insinöörialoilla vallitsevaan viestintäkulttuuriin. Tutkielman teoreettinen 

viitekehys  muodostuu  ammattiosaamista  ja  alaistaitoja,  viestintäkompetenssia, 

viestinnän ja kulttuurin välistä suhdetta sekä hiljaisuutta koskevasta tutkimuksesta.

Kyseessä  on  laadullinen  tutkielma,  jonka  aineisto  on  kerätty  puolistrukturoiduilla 

teemahaastatteluilla. Haastatellut työskentelevät esimiehinä insinöörivaltaisissa, mutta 

keskenään erilaisissa organisaatioissa. Haastateltujen joukossa on esimerkiksi it-alalla 

sekä  konesuunnittelun  ja  insinöörikoulutuksen  parissa  työskenteleviä  henkilöitä. 

Tutkimukseen on valittu mahdollisimman heterogeeninen joukko haastateltavia, jotta 

tulokset  tarjoaisivat  monipuolisen  kuvan  insinöörivaltaisesta  alasta.  Tekstissä 

käytetään  termejä  insinöörivaltainen  ala  ja  insinöörityö.  Termeillä  viitataan  koko 

laajaan  alaan  ja  alalla  työskenteleviin  henkilöihin  tarkkaa  koulutustaustaa 

määrittelemättä.

Tutkielman  teorialuvuissa  on  pyritty  erittelemään  kattavasti  viestintäkompetenssia, 

ammattiosaamista,  suomalaista  viestintäkulttuuria  ja hiljaisuuden ilmenemismuotoja 

kuvaavia  käsitteitä  ja  teorioita.  Haastattelumateriaalista  on  nostettu  esiin  teemoja, 

jotka toistuvat haastateltavien vastauksissa tai tarjoavat mielenkiintoisen näkökulman 

aiheeseen.  Tutkielmassa  kiinnitetään  huomiota  myös  vastauksissa  ja  vastaajien 

ajattelussa esiintyviin ristiriitoihin ja hajontaan.  Työssä tarkastellaan mielipiteitä  ja 

näkemyksiä,  jotka  antavat  viitteitä  siitä,  miten  ammattiosaaminen  määritellään 

insinöörialoilla.  Tämän  tiedon  avulla  pohditaan,   miten  insinöörien 

puheviestintäkoulutusta voitaisiin kehittää. Lisäksi selvitetään, mitä aineistosta esiin 

nousevat  havainnot  kertovat  insinöörien  viestintäkulttuurista,  sen  piirteistä  ja 

arvostuksista.
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2 TYÖELÄMÄN MUUTOKSET

Näkemykset työelämän muutoksista vaikuttavat osittain ristiriitaisilta. Osa tutkijoista 

katsoo,  että  työntekijöiden  kokema  stressi  ja  riittämättömyyden  tunteet  ovat 

lisääntyneet. Tietotyön ja globalisaation on pelätty lisäävän työn määrää ja kilpailua 

kohtuuttomasti.  Toisaalta  uuden  viestintäteknologian  ajatellaan  tekevän  työnteosta 

joustavampaa  ja  lisäävän  vuorovaikutuksen  määrää  ja  sosiaalisuuden  arvostusta. 

Myös insinöörityön ja etenkin it-alan kehityksestä on esitetty keskenään vastakkaisia 

näkemyksiä.

Yksi  näkemys  korostaa  työelämän  kuormittavuuden  lisääntymistä  1990-  ja  2000-

luvuilla.  1970-luvulta  lähtien tehdyt  Tilastokeskuksen työolotutkimukset  osoittavat, 

että  työpaikalla  koetun  kiireen  määrä  on  kasvanut  melko  tasaisesti.  Tämän 

näkemyksen mukaan etenkin ylemmät toimihenkilöt kokevat työssään paljon kiirettä, 

rasittavuutta  ja  kielteisiä  tunteita.  Paolin  ja  Merlien  (2001)  mukaan   työelämän 

muutosten  positiiviset  piirteet  keskittyvät  suuriin  yrityksiin,  kun  taas  muutosten 

aiheuttamat  negatiiviset  ilmiöt  liittyvät  pieniin  yrityksiin.  Toisaalta  työntekijöiden 

turvallisuus  ja  hyvinvointi  on  alettu  huomioida  entistä  enemmän  myös 

lainsäädännössä 2000-luvulla. (Kinnunen, Feldt & Mauno 2005.)

Näkemystä  työn  kuormittavuuden  ja  epävarmuuden  lisääntymisestä  on  perusteltu 

ihmisten hyödyttömyyden pelolla. Hyödyttömyysteoriassa esitetään, että koulutus ei 

enää takaa ihmiselle samanlaista turvallisuutta ja yhteiskunnallista asemaa kuin vielä 

sata vuotta  sitten.  Väitettä  on perusteltu  sillä,  että  töitä  siirretään entistä enemmän 

halvan  kustannustason  maihin.  Hyödyttömyysteorian  mukaan  kyse  ei  ole  vain 

rutiininomaisista  tuotanto-  ja  tehdastöistä,  vaan  myös  asiantuntijatyötä  siirretään 

esimerkiksi  Intiaan.  Myös  ohjelmistosuunnittelijoiden  on  todettu  kilpailevana 

nykyään sekä tiukentuneita aikatauluja että saman alan halvempaa työvoimaa vastaan. 

Pärjätäkseen globaalin kilpailun maailmassa työntekijän on osattava useita kieliä ja 

hallittava paljon tietoa,  mutta tehdystä  työstä  saatua palkkaa pidetään vaatimuksiin 

nähden  matalana.  Tämän  katsotaan  johtavan  työntekijöiden  ahdistuksen  ja 

omanarvontunnon  alenemiseen,  koska  he  eivät  koe  voivansa  koskaan  täyttää 

markkinatalouden asettamia vaatimuksia. Erityisesti nuorten työntekijöiden katsotaan 

olevan  alttiita  kokemaan  itsensä  ja  työpanoksensa  hyödyttömiksi.  Nuorten 

työntekijöiden katsotaan olevan varovaisia ja pelkäävän kritiikin esittämistä, koska he 
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ovat huolissaan työpaikkansa pysyvyyden puolesta. Sen sijaan vanhemmat työntekijät 

uskaltavat kyseenalaistaa työntekijöille asetettuja vaatimuksia. (Sennet 2007, 84–98.)

2000-luvulle  siirryttäessä  työelämätutkijat  ovat  alkaneet  tarkastella  työn  tekemistä 

tietoyhteiskunnan  näkökulmasta.  Tietotyö  määritellään  työksi,  jossa  työntekijöiltä 

vaaditaan  itsenäistä  päätöksentekoa  ja  ei-rutiininomaista  ongelmanratkaisukykyä. 

Työtä tehdään useimmiten tieto- ja viestintäteknologian avulla, ja työhön liittyy paljon 

tiedon vastaanottamista, käsittelyä sekä uuden tiedon tuottamista. Sen sijaan, että työn 

lopputulos  olisi  esimerkiksi  jokin  laite,  tietotyöläinen  voi  suunnitella  ohjelmiston, 

jonka  avulla  laite  toimii.  Ajasta,  paikasta  ja  työvälineistä  riippumattomien 

kognitiivisten  prosessien  katsotaan  olevan  tietotyössä  keskeisiä.  Työn  ei  ajatella 

olevan  sidoksissa  tiettyyn  aikaan  tai  paikkaan,  vaan  työntekijä  voi  suunnitella  ja 

ideoida työtään missä tahansa, koska tahansa. Tietotyön lisääntymisen myötä myös 

työ-  ja  vapaa-ajan välisen  rajan on havaittu  hämärtyneen,  ja  työnteon ennustetaan 

muuttuvan kaikin tavoin liukuvammaksi ja abstraktimmaksi. (Pöyriä 2001, 24–40.)

Tietotyölle  ominaisena  piirteenä  pidetään  tiimityöskentelyä.  2000-luvun  alussa 

tehdyssä tutkimuksessa neljä viidestä työntekijästä ilmoitti työskentelevänsä tiimissä. 

Reilu  kolmannes  työntekijöistä  taas  kertoi  työskentelevänsä  suoraan  asiakkaiden 

kanssa.  Tulosta  on  selitetty  sillä,  että  tietotyöläiset  työskentelevät  usein  erilaisten 

palvelujen tuottamisen ja kehittämisen parissa ja ovat entistä useammin tekemisissä 

suoraan  asiakkaiden  kanssa.  Tiimityön  lisääntymisen  on  katsottu  myös  liittyvän 

laajempiin  organisaatiomuutoksiin,  joissa  työpaikkojen  hierarkioita  madalletaan  ja 

perinteiset  auktoriteettisuhteet  vähentyvät.  Tiimityön  lisääntymistä  on  toisaalta 

kritisoitu,  sillä  sen  on  todettu  voivan  aiheuttaa  ongelmia  ryhmien  toimivuudelle. 

Ongelmien  on  havaittu  muodostuvan,  jos  tiimillä  ei  ole  selkeää  johtajaa  ja 

vastuunjakoa.  Tiimityöhön  liittyvät  ongelmat  näyttäisivät  siis  liittyvän  osittain 

viestintään. Tietotyön yhteydessä on puhuttu myös etätyön lisääntymisestä. Etätyön 

määrä  ei  kuitenkaan  ole  kasvanut  ennusteiden  mukaista  vauhtia.  Syyksi  tähän  on 

arveltu  muun  muassa  sitä,  ettei  etätyö  voi  koskaan  korvata  interpersonaalista 

viestintää  ja  sen  avulla  saavutettuja  tuloksia.  Virtuaalisten  neuvottelujen  ja 

konferenssien heikkoutena  pidetään  sitä,  että  tärkeää  tietoa  hukkuu,  koska  ihmiset 

kiinnittävät huomionsa sähköiseen viestintävälineeseen ja tilanteen epätavallisuuteen. 

Lisäksi interpersonaalista viestintää pidetään korvaamattomana työpaikan sosiaalisten 

suhteiden  ja  työilmapiirin  kannalta.  Kasvokkain  tapahtuvan  viestinnän  merkitys 
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näyttäisi  lisääntyneen  tietotyön  kehittyessä,  vaikka  tarjolla  on  entistä  enemmän 

välineitä virtuaaliseen viestintään. (Ks. Pöyriä 2001, 175–196.)

Virtuaalisen viestinnän kanavat  ja käyttömahdollisuudet  nostetaan usein esille,  kun 

puhutaan uuden työelämän viestinnästä. Viestinnäksi käsitetään esimerkiksi Internet, 

matkapuhelimet  ja muut tekniset laitteet  sovelluksineen. Näiden viestintävälineiden 

käyttö  on  kasvanut  tasaisesti  koko  2000-luvun  ajan.  (Ks.  Nurmela  2005,  31–62.) 

Toisaalta  kulttuurista  ja  humanistista  osaamista  pidetään  entistä  tärkeämpinä,  sillä 

tekniikan ja talouden ei katsota voivan kehittyä ilman niitä. Työelämän humanististen 

alueiden  ja  teknologian  yhteensovittamista  ei  pidetä  mahdottomana,  koska 

työelämätutkijoiden  mukaan  teknologiaan  pitää  suhtautua  välineenä,  ei  vain 

päämääränä.  Tämän  näkemyksen  mukaan  teknologian  avulla  pitäisi  ratkaista 

kulttuurisen  ja  sosiaalisen  elämän  tarpeita.  Sosiaalisen  elämän  piiriin  kuuluvien 

ilmiöiden, teknologian ja tietotyön ei siis ajatella  olevan toisensa poissulkevia asioita. 

(Ks. Hietanen 2005, 124–136.)

Sosiaalisen  elämän,  inhimillisyyden  ja  tietotyön  yhteensovittamista  puoltavia 

näkemyksiä  on  esitetty  enemmänkin.  Vuonna  2001  tehty  työelämän  muutoksia 

koskeva suomalaistutkimus osoittaa, että vaikka it-alalla suositaan pitkiä työpäiviä ja 

liukuvia  työaikoja,  piti  yli  puolet  vastaajista  työpaikkansa  organisaatiokulttuuria 

inhimillisenä  ja  sosiaalisena.  It-alalla  asiantuntijatöissä  työskentelevät  pitivät  työn 

vaatimuksia  ja  tulospaineita  kovina.  Kuitenkin  vain  viidennes  koki  työyhteisönsä 

kaoottiseksi.  Erityisesti  tietoliikennetekniikan  parissa  työskentelevät  kokivat  oman 

alansa  työkulttuurin  ihmis-  ja  perhemyönteiseksi.  It-alalla  työskenteleviä  kuvailtiin 

erittäin  sitoutuneiksi  ja  työstään  kiinnostuneiksi.  Vaikka  työaikojen  venymistä  ja 

tulospaineita  pidettiin  alalle  tyypillisinä,  havaitsivat  tutkijat,  että  it-alalla  työaikoja 

kontrolloitiin työnantajan puolelta enemmän kuin muilla aloilla. (Julkunen, Nätti & 

Anttila 2004.)
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3 SUOMALAINEN VIESTINTÄKULTTUURI

Suomalaisia  insinööriyrityksiä  tutkittaessa  on  huomioitava  kulttuurin  vaikutus 

ihmisten  ajatuksiin  ja  arvostuksiin.  Seuraavissa  luvuissa  tarkastellaan  sitä,  miten 

kulttuuri  vaikuttaa  viestintään.  Luvuissa  esitellään  suomalaisen  viestintäkulttuurin 

piirteitä  ja  kulttuurin  ilmenemistä  työyhteisöissä.  Lisäksi  suomalaista 

viestintäkulttuuria  tarkastellaan  muiden  kansallisuuksien  näkökulmasta.  Tekstissä 

käydään  läpi  myös  viestintäkulttuurimme  positiivisina  ja  negatiivisina  pidettyjä 

piirteitä.

3.1 Viestinnän ja kulttuurin suhde

Hyvien  viestintätaitojen  määritelmän  on  todettu  riippuvan  useista  eri  tekijöistä. 

Viestinnän merkityksellisyyteen ja ilmenemistapoihin organisaatiossa vaikuttaa muun 

muassa  kulttuuri.  Sen,  millaisia  viestintätaitoja  ihmisiltä  odotetaan,  on  todettu 

vaihtelevan melko paljon eri maiden kulttuurien välillä (Philipsen 2001). Kulttuurien 

viestintäjärjestelmiä ja niihin liittyviä arvostuksia tutkittaessa on myös havaittu, ettei 

kansallisuus  aina  merkitse  kulttuurista  yhdenmukaisuutta.  Samassa  maassa  saattaa 

olla  useita  kulttuureja,  jotka  elävät  rinnakkain.  Näillä  alakulttuureilla  voi  siis  olla 

erilaisia viestintään liittyviä odotuksia ja arvostuksia. (Kluver 2004.) Maan kulttuuri 

vaikuttaa  osittain  työpaikkojen  arvostuksiin  ja  käytäntöihin,  mutta  työyhteisöjen 

jäsenet rakentavat osaltaan organisaation omaa kulttuuria. Organisaatiokulttuurin on 

todettu  vaikuttavan  siihen,  millaista  viestintää  työyhteisöissä  arvostetaan  ja  miten 

työpaikan viestintä toimii. (Ks. Philipsen 2002,  Blewett & Stuntman 1996, Hofstede 

1993.)

Kulttuuri  määritellään  usein  yhteisön  arvojärjestelmäksi.  Yhteisöjen  on  todettu 

ilmaisevan  arvojaan  ja  moraalijärjestelmäänsä  viestinnän  kautta.  Kulttuurialueeksi 

käsitetään  usein  maantieteellisesti  yhteneväinen  alue,  kuten  Aasia,  Yhdysvallat  tai 

Eurooppa.  Jokaisella  kansalla  on todettu  olevan omat  kulttuuriset  piirteensä,  jotka 

ilmenevät  ihmisten  toiminnassa.  Kansallisten  kulttuurien  lisäksi  ihmiset  kuuluvat 

muihin kulttuurijärjestelmiin. Organisaatioissa ja työpaikoilla on havaittu olevan omat 

kulttuurinsa.  Kansallisen  kulttuuriperimän,  organisaation  historian,  käytäntöjen  ja 

henkilökunnan  katsotaan  vaikuttavan  organisaatiokulttuuriin.  Lisäksi  organisaation 

jäsenillä  on  oma  kokemus-  ja  arvomaailmansa,  mikä  vaikuttaa  siihen,  millaiseksi 
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organisaation kulttuuri muodostuu. Useat teoreetikot pitävät viestintää merkittävänä 

kulttuurin  ilmentäjänä.  Kansojen  ja  organisaatioiden  kulttuureja  on  tutkittu 

esimerkiksi  havainnoimalla  työpaikoilla  tapahtuvaa  vuorovaikutusta.  Kulttuurin  on 

todettu  ilmenevän  muun  muassa  esimiesten  ja  alaisten  välisessä  viestinnässä, 

palautteenantotilanteissa,  konflikteissa  ja  työpaikan  rituaaleissa.  (Ks.  Wilkins  & 

Isotalus 2009, Hofstede 1993, Sallinen-Kuparinen 1986.)

Organisaatiokulttuurin  katsotaan  koostuvan  yhteisön  arvoista,  normeista  ja 

moraalijärjestelmästä.  Useiden  organisaatioteorioiden  mukaan  paitsi  maiden,  myös 

organisaatioiden sisällä on erilaisia alakulttuureja. Alakulttuurien välillä on havaittu 

olevan joskus ristiriitoja, jotka voivat vaikeuttaa työntekoa ja heikentää työilmapiiriä. 

Toisaalta  liian  yhtenäistä  kulttuuria  ei  pidetä  toivottavana,  sillä  organisaatioiden 

ajatellaan  kehittyvän  keskustelun  ja  kyseenalaistamisen  kautta.  Kulttuuriltaan  liian 

yhdenmukaisten  organisaatioiden  on  todettu  kehittyvän  vähemmän  kuin  niiden 

organisaatioiden,  joissa  ihmiset  kyseenalaistavat  vallitsevia  tapoja  ja  ilmaisevat 

eriäviä mielipiteitä. (Harisalo 2008.)

Työpaikoilla ilmeneviä eroja ja ristiriitoja pidetään yleisesti  luonnollisina.  Ihmisten 

katsotaan  olevan  paitsi  organisaation  jäseniä,  myös  subjektiivisesti  kokevia  ja 

ajattelevia  yksilöitä.  Saman  työyhteisön  jäsenten  on  todettu  voivan  kokea 

organisaatiokulttuurin  eri  tavalla  riippuen  heidän  asemastaan  ja  työtehtävistään. 

Ihmisen asema työyhteisössä vaikuttaa tutkijoiden mukaan paitsi  siihen,  miten hän 

käyttäytyy,  myös  siihen,  millaista  käyttäytymistä  hän  odottaa  muilta.  (Blewett  & 

Stuntman 1996.)

Organisaatiotutkijat  ovat  kiinnittäneet  runsaasti  huomiota  kulttuurin  ja  viestinnän 

väliseen  suhteeseen  1900-luvun  puolivälistä  lähtien.  Esimerkiksi  jo  Stuart  Hallin 

(1959)  näkemyksen  mukaan  kulttuuri  on  viestintää  ja  viestintä  on  kulttuuria. 

Viestinnän  merkitystä  pidetään  nykyään  niin  suurena,  että  osa  tutkijoista  esittää 

organisaatioiden  olevan  olemassa  vuorovaikutuksen  kautta.  Tämän  näkemyksen 

mukaan  organisaatioiden  rakenteet  sekä  työssä  käytetyt  teknologiat  ja  menetelmät 

syntyvät viestinnän lopputuloksena. Rakenteita,  resursseja ja menetelmiä kehitetään 

ihmisten palautteen ja mielipiteiden  avulla. (Shockley-Zalabak 1996.)
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Myös  Moren  (1996,  3)  mukaan  käsitys  työyhteisöjen  luonteesta  sosiaalisina 

konstruktioina  on  voimistunut  viestintä-  ja  organisaatiotutkimuksen  piirissä  viime 

vuosina.  Organisaatioiden  sosiaalisesta  rakenteesta  johtuen  niiden  tutkimista 

kvantitatiivisin menetelmin pidetään vaikeana eikä edes kovin tarkoituksenmukaisena. 

Organisaatioita  on  alettu  tarkastella  systeemeinä,  jotka  muuttuvat  koko  ajan 

inhimillisen toiminnan seurauksena. Systeemiteoriaa puoltavien näkemysten mukaan 

organisaatioita  ei  voida  tutkia  vain  mittaamalla  ja  etsimällä  organisaatioiden 

toiminnasta lakeja ja korrelaatioita. Kulttuurin ajatellaan olevan sosiaalisen oppimisen 

tulos  synnynnäisen  ominaisuuden  sijaan.  Tämän  näkemyksen  mukaan  kulttuurin 

vaikutuspiirissä  elävien  ihmisten  voi  olla  vaikea  tarkastella  kulttuuriaan,  koska  se 

tuntuu  itsestään  selvältä.  Osa  teoreetikoista  uskoo,  että  paras  menetelmä 

organisaatiokulttuurien  tutkimiseen  on  ihmisten  haastattelu  ja  heidän  puheensa  ja 

vuorovaikutuksensa  havainnoiminen.  Ihmisten  on  havaittu  ilmaisevan  esimerkiksi 

työpaikkansa ilmapiiriä ja kulttuuria koskevia asioita metaforien avulla.  (Ks. Deetz 

2001, Blewett & Stuntman 1996.)

Kansallisten ja organisaatiokulttuurien ja kulttuurierojen tuntemista pidetään entistä 

tärkeämpänä,  jotta  organisaatioiden  toimintaa  voidaan  ymmärtää.  Globalisaatio  ja 

tietotekniikan kehittyminen ovat näennäisesti  lyhentäneet  etäisyyksiä  ja lähentäneet 

kulttuureja.  1990-  ja  2000-lukujen  taitteessa  globalisaation  ja  kehittyvien 

viestintätekniikoiden  ajateltiin  muuttavan  kulttuureja  voimakkaasti.  Tuolloin  jopa 

ennustettiin,  että  kulttuurit  menettävät  yksilöllisiä  piirteitään  ja  niiden  tilalle 

muodostuu  yksi  globaali  kulttuuri.  Globaalin  kulttuurin  uskottiin  muistuttavan 

englanninkielisten maiden ja länsimaiden kulttuuria. Kulttuuritutkijat ovat havainneet 

globalisaation  ja  Internetin  lisänneen eri  kulttuurien  välistä  viestintää.  Ennustukset 

kulttuurien yhdenmukaistumisesta eivät kuitenkaan näytä toteutuneen niin radikaalisti 

kuin  vuosituhannen  alussa  uskottiin.  Kansallisilla  kulttuureilla  on  edelleen 

omaleimaisia piirteitä ja ne eroavat toisistaan. Sähköinen media ei siis ole häivyttänyt 

kulttuurieroja. Kulttuurienvälisten yhteentörmäysten on ajateltu päinvastoin kasvavan, 

kun ihmiset eri puolilta maailmaa voivat viestiä keskenään helposti. Globalisaatio ja 

sähköiset  viestintävälineet  ovat  vaikuttaneet  myös  organisaatioiden  toimintaan. 

Työntekijöiden  viestintätaitoja  ja  kulttuuritietoisuutta  pidetään  tärkeänä  etenkin 

ulkomaankauppaa  tekevissä  ja  monikansallisissa  yrityksissä.  Osa tutkijoista  uskoo, 

että  viestintätaidot  vaikuttavat  nyt  ja  tulevaisuudessa  huomattavan  paljon 

organisaatioiden, teollisuudenalojen ja kansojen hyvinvointiin ja kehitykseen. Lisäksi 
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puutteellisten  viestintätaitojen  on  todettu  vaikuttavan  negatiivisesti  yritysten 

toimintaan.  Kulttuurien  tuntemusta  pidetään  välttämättömänä,  jos  eri  maiden 

viestintäkäytäntöjä  halutaan  ymmärtää.  Käytäntöjen  ymmärtämistä  pidetään  usein 

välttämättömänä yrityksen menestymisen kannalta. (Ks. Kluver 2004, Stohl 2001.)

3.2 Suomalaisen viestintäkulttuurin piirteet

Mielikuvat  hiljaisista  suomalaisista  saavat  tukea  useista  tutkimustuloksista. 

Hiljaisuuden  on  katsottu  olevan  yksi  kulttuurimme  leimallisista  piirteistä. 

Suomalaisten käsite hiljaa olemisesta eroaa useista muista kulttuureista. Hiljaisuuden 

katsotaan  tarkoittavan  monissa  kulttuureissa  vetäytyvää  ja  jopa  epäkohteliasta 

käytöstä. Sen sijaan suomalaisten on havaittu käsittävän hiljaisuuden omissa oloissaan 

olemiseksi.  Omissa  oloissaan  olemisen  käsitteen  kääntämisen  muille  kielille  on 

todettu  olevan  vaikeaa,  koska  käsite  tulkitaan  usein  muissa  kulttuureissa 

umpimielisyydeksi. Suomalaisten taas on havaittu tulkitsevan käsitteen positiiviseksi. 

Omissa  oloissaan  olemiseen  liitetään  ajatuksia  rauhoittumisesta,  mietiskelystä  ja 

keskittymisestä.  Havainnot  tukevat  käsitystä,  jonka mukaan suomalaiset  tarvitsevat 

välillä  miellyttäväksi  koettua  yksinäisyyttä  ja  he  kunnioittavat  toistensa  halua  olla 

välillä yksin. (Carbaugh 2009.)

Omissa  oloissaan  viihtyminen  saattaa  liittyä  rakentavan  hiljaisuuden  (generative  

silence) käsitteeseen. Yhdysvaltain intiaaniväestön on huomattu liittävän hiljaisuuteen 

erilaisia merkityksiä kuin amerikkalaisten ja eurooppalaisten. Intiaanien on havaittu 

liittävän  hiljaisuuteen  sellaisia  käsitteitä  kuin  hyvyys,  rauha,  sinnikkyys, 

kunnioittaminen  ja  voima.  Sen sijaan  intiaanit  pitivät  kärsimättömyyttä  ilmaisevaa 

viestintätyyliä  negatiivisena.  Rakentavan  hiljaisuuden  vastakohtana  pidetään 

kuluttavaa  hiljaisuutta  (consumptive  silence).  Rakentavan  hiljaisuuden  ajatellaan 

tukevan  ihmisten  välistä  viestintäsuhdetta.  Hiljaiset  hetket  voivat  siis  viedä 

viestintätilannetta eteenpäin ja olla positiivisia kokemuksia. Kuluttava hiljaisuus taas 

ei tue viestintätilannetta. Kuluttavasta hiljaisuudesta on kyse esimerkiksi silloin, kun 

vaikenemisella  ilmaistaan  paheksuntaa  tai  halutaan  eristää  henkilö  joukon 

ulkopuolelle.  Hiljaisuus on kuluttavaa  myös  silloin,  kun henkilöt  kokevat  hiljaisen 

hetken epämiellyttäväksi. (Covarrubias 2007.)

Kohteliaisuus, yksityisyyden arvostaminen ja pyrkimys muiden kunnioittamiseen ovat 

viestintäkulttuuriamme  tutkineiden  mukaan  tyypillisiä  suomalaisia  piirteitä.  Myös 
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kuunteleminen  näyttäisi  olevan  arvostettu  asia  viestintäkulttuurissamme. 

Suomalaisten  on  selitetty  ilmaisevan  kunnioitusta  hiljaisuudella.  Suomalaisten  on 

esimerkiksi  havaittu  jättävän  kertomatta  mielipiteensä,  jos  he  arvelevat  sen 

loukkaavan toista. Suomalaisten on myös todettu pitävän toisten mielipiteiden tarkkaa 

kuuntelemista tärkeänä ja viestintäkumppanin puheen keskeyttämistä tai huolimatonta 

kuuntelua epäkohteliaana.  Toisin  kuin monissa muissa  kulttuureissa,  hiljaisuus voi 

olla suomalaisten mielestä kohteliasta käytöstä. (Wilkins & Isotalus 2009.)

Hiljaisuuttamme  on  myös  selitetty  harkitsevaisuudella  ja  sillä,  että  suomalaiset 

antavat  tekojen  puhua  puolestaan.  Puheen  onkin  katsottu  olevan  kulttuurissamme 

alisteista  teoille.  Toisaalta  osa  tutkijoista  katsoo  suomalaisten  vähäpuheisuuden 

olevan  merkki  viestintäkielteisyydestä.  Vanhoissa  suomalaisissa  sananlaskuissa 

puhumista  väheksytään  ja  pidetään  jopa  epäilyttävänä.  Puheliaisuuden  on  ajateltu 

olevan merkki  siitä,  että  ihminen ei  ajattele,  vaan sanoo kirjaimellisesti  mitä  sylki 

suuhun  tuo.  Kritiikin  mukaan  suomalaiset  peittelevät  huonoja  viestintätaitojaan 

yliarvostamalla  hiljaisuutta  ja  liittämällä  vähäpuheisuuteen  liikaa  positiivisia 

merkityksiä. (Sallinen-Kuparinen 1986.)

Puhujan  ja  yleisön  roolien  on  todettu  olevan  tarkasti  määriteltyjä  suomalaisessa 

viestintäkulttuurissa.  Suomalaisia  viestintätätilanteita  tarkastelleiden  tutkimusten 

mukaan yleisön rooli on kuunnella hiljaa ja puhuja on usein tilanteen ainoa aktiivinen 

osapuoli.  Sen  sijaan  englanninkielisten  maiden  kulttuureissa  puhujan  näkemysten 

kyseenalaistamista  ja  kysymysten  esittämistä  pidetään  kohteliaana.  Suomalaiset 

pitävät  puhujan  keskeyttämistä  epäkohteliaana,  kun  taas  suomalaisille  esiintyneet 

ulkomaalaiset  ovat  tulkinneet  yleisön  hiljaisuuden  johtuvan  esityksen  huonosta 

laadusta.  Esiintymistilanteita  analysoineissa  tutkimuksissa  on  havaittu,  että 

suomalainen viestintäkulttuuri  on vahvasti  sanomakeskeinen ja asiallinen.  Puhujien 

odotetaan välittävän yleisölle virheetöntä tietoa asiallisessa ja loogisessa muodossa. 

Odotusten ajatellaan aiheuttavan sen, että esimerkiksi opettajat tukeutuvat puhuessaan 

runsaasti  oheismateriaaliin.  Tutkimuksissa on myös havaittu,  että suomalaiset  eivät 

pidä kovin tunnepitoisesta  ilmaisusta  ja puhujan odotetaan  pysyvän  melko tiukasti 

aiheessaan. Asiallinen puhe ja small talk erotetaan toisistaan, eikä jälkimmäistä pidetä 

yhtä tärkeänä kuin ensimmäistä. Suomalaiset pitävät small talkia usein lämpimikseen 

juttelemisena,  jolla  alustetaan  varsinaisia  tärkeitä  viestintätilanteita.  Suomalaisten 

kokousten on huomattu alkavan usein epämuodollisella puheella, kunnes joku toteaa, 
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että on aika lopettaa mukavien jutustelu ja mennä itse aiheeseen. (Ks. Wilkins 2009, 

Sallinen-Kuparinen 1986.)

Suomalainen viestintäkulttuuri  ei  kuitenkaan ole täysin ristiriidaton,  vaikka tutkijat 

ovat  melko  yksimielisiä  siitä,  että  suomalaiset  pitävät  hiljaisuudesta  ja  osoittavat 

kunnioitustaan  kuuntelemalla.  Suomea  on  luonnehdittu  vahvasti  individualistiseksi 

maaksi, jossa yksilöön vaikuttavat tekijät määräävät viestintäkäyttäytymistä enemmän 

kuin kulttuuri. Individualistisissa maissa puhujan roolia pidetään korostuneena. Tämä 

voi osittain selittää puhujakeskeistä viestintäkulttuuriamme, jossa yleisö on hiljaisen 

kuuntelijan osassa. Ihmisten on kuitenkin havaittu puhuvan enemmän kokemuksistaan 

ja  tunteistaan  muissa  individualistisissa  kulttuureissa.  Suomalaisia  taas  pidetään 

pidättyväisempinä.  Suomalaisia  on  luonnehdittu  kansaksi,  joka  vaikenee  kahdella 

kielellä,  kun  taas  muissa  individualistisissa  kulttuureissa  ihmiset  ilmaisevat 

näkyvämmin tunteitaan ja ajatuksiaan. (Pörhölä 2000.)

3.3 Idän ja lännen välissä

Suomi  luokitellaan  paitsi  vahvasti  individualistiseksi,  myös  melko  feminiiniseksi 

kulttuuriksi.  Valtaerot  ovat Suomessa pieniä  ja viestintätyyliämme on luonnehdittu 

matalakontekstiseksi. Viestintäkulttuurimme voidaan katsoa olevan erikoinen sekoitus 

itäisiä ja läntisiä kulttuureja. Suomalaisessa viestintäkulttuurissa on yhteneväisyyksiä 

useiden Aasian maiden kanssa. Toisten kunnioittaminen ja hiljaisuuden arvostaminen 

ovat esimerkkejä tästä.  Toisaalta  viestintätyylissämme näyttäisi  olevan myös hyvin 

länsimaisia  piirteitä.  Suomalaisia  pidetään  erittäin  suorina  ihmisinä,  jotka  eivät 

kunnioita auktoriteetteja yhtä paljon kuin aasialaiset. (Ks. Andersen, Hecht, Hoobler 

& Smallwood 2002, Lim 2002.)

Aasialaiset luonnehtivat länsimaita sanojen ja itää ajattelun kulttuuriksi.  Vertauksen 

katsotaan  liittyvän  siihen,  että  hiljaisuutta  arvostetaan  Aasiassa  enemmän  kuin 

länsimaissa.  Tutkijat  ovat  huomanneet,  että  puhumiseen  liitetään  negatiivisia 

merkityksiä  Aasian  kulttuureissa.  Puhumisen  ajatellaan  aiheuttavan  enemmän 

ongelmia  kuin vaikenemisen.  Eurooppalaisissa  kulttuureissa  arvostetaan  usein sitä, 

että ihmisellä on tietoa ja hän osaa verbalisoida sen. Aasiassa arvostetaan tietoa ja 

viisautta,  mutta ei niinkään ajatusten ilmaisemista  ääneen. Aasiassa puheliaisuuden 

ajatellaan  vähentävän  ihmisen  arvovaltaa  muiden  silmissä.  Vaikenemista  pidetään 

aasialaisissa  kulttuureissa  parempana  vaihtoehtona,  jos  puhumisen  pelätään 
 17



loukkaavan  toista  ihmistä.  Voimakkaita  tunnepitoisia  ilmaisuja  pidetään  merkkinä 

ihmisen  huonosta  itsekontrollista.  Jopa  suoria  positiivisia  ilmaisuja,  kuten  julkisia 

rakkaudentunnustuksia  pidetään  epäsopivana  käytöksenä.  Epäsovelias  käytös  voi 

johtaa  kasvojen  menettämiseen.  Kasvojen  säilyttämisen  käsitteen  katsotaan  olevan 

Aasiassa  niin  tärkeä,  että  ihmiset  ovat  valmiita  hyvin  äärimmäisiin  tekoihin  ja 

pidättäytymiseen  välttääkseen  häpeään  joutumisen.  (Lim  2002.)  Toisaalta 

suomalaisten  on  havaittu  välttelevän  aasialaisten  tavoin  voimakkaita  positiivisia 

tunneilmaisuja  julkisilla  paikoilla,  vaikka  käyttäydymme  muuten  varsin 

suorasukaisesti.  Rakkauden- ja ilontunnustuksiin  liitetty epäsopivuus ja jopa häpeä 

saattavatkin selittävää myös suomalaisten hiljaisuutta (Ks. Wilkins 2009, Wilkins & 

Isotalus 2009, Pörhölä 2000, Sallinen-Kuparinen 1986).

Vaikka voimakkaiden  tunneilmaisujen ajatellaan  voivan johtaa   Aasiassa kasvojen 

menetykseen,  voi  ihminen  menettää  kasvonsa,  jos  hän  on  vähäpuheinen  väärässä 

tilanteessa.  Puhumattomuutta  pidetään  töykeänä  käytöksenä  etenkin  silloin,  kun 

toinen  ihminen  tervehtii  tai  kysyy  jotakin.  Hiljaisuuden  ja  mietiskelyn  tärkeyttä 

selitetään  usein  aasialaisten  kulttuurien  uskonnoilla,  kuten  buddhalaisuudella  ja 

kungfutselaisuudella.  Suomalaisten  omissa  oloissa  viihtymistä  ei  liitetä 

uskonnollisuuteen,  vaan enemmänkin oman tilan kaipuuseen.  (Ks.  Carbaugh 2009, 

Lim 2002).

Feminiinisyys–maskuliinisuus  -asteikolla  Suomi  sijoittuu  feminiinisimpien 

kulttuurien joukkoon. Feminiinisten kulttuurien ajatellaan olevan mukautuvaisempia 

ja hiljaisempia kuin maskuliinisten kulttuurien. Nonverbaalisten viestien on huomattu 

olevan  feminiinisissä  kulttuureissa  tärkeämpiä  kuin  maskuliinisissa.  Ihmisten  on 

todettu  tekevän  feminiinisissä  maissa  enemmän  tulkintoja  nonverbaalisesta 

viestinnästä ja ilmaisevan asioita vihjeiden ja eleiden avulla. Tämä on tyypillistä myös 

monille  Aasian  kulttuureille.  Suomi  kuitenkin  eroaa  Aasiasta  vähäisessä 

valtaetäisyydessä  ja  matalakontekstisessa  viestintätyylissä.  Suomalaisissa 

työyhteisöissä  ei  ole  kovin  jyrkkiä  auktoriteettieroja  esimiesten  ja  alaisten  välillä. 

Suomea pidetään tasa-arvoisena yhteiskuntana, jossa sosiaaliluokkien väliset erot ovat 

melko pieniä, eikä sosiaaliluokka anna ihmiselle samanlaista statusarvoa kuin korkean 

valtaeron  maissa.  Aasiassa  valtaerojen  on  todettu  olevan  suuria  ja  viestintä 

työpaikoilla on muodollisempaa kuin Suomessa. Esimerkiksi Japanissa ihmisten on 

havaittu  käyttävän  kolmea  erilaista  puhetyyliä  riippuen  siitä,  onko  heidän 
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viestintäkumppaninsa samanarvoinen tai korkeammassa tai alhaisemmassa asemassa. 

Korkeakontekstisessa viestintätyylissä on enemmän seremonioita ja muodollisuuksia 

kuin matalakontekstisessa viestinnässä. Aasiassa seremonioiden ja henkilökohtaisten 

suhteiden  on  havaittu  olevan  olennainen  osa  myös  liike-elämän  viestintätilanteita. 

Liikesuhde voidaan solmia vasta sitten, kun osapuolten välillä on luottamuksellinen 

suhde, ja he ovat osoittaneet kunnioittavansa toisiaan. Monet Aasian kulttuurit ovat 

samanaikaisesti  feminiinisiä  ja  viestintätyyliltään  korkeakontekstisia.  Tällöin 

sanattomien  viestien  tulkinta  ja  ajatus  kasvojen  säilyttämisestä  korostuvat. 

Matalakontekstisten  kulttuurien  maailmankuvaa  pidetään  suoraviivaisena  ja 

rationaalisena. Suomi ja Saksa luokitellaan erittäin matalakontekstisiin kulttuureihin. 

Viestintätyyliämme  voidaan  pitää  korkeakontekstisissa  maissa  kärsimättömänä  ja 

epäkohteliaana,  sillä  matalakontekstisissa  kulttuureissa  sanomaa  pidetään 

tärkeämpänä  kuin  viestijöiden  välistä  suhdetta.  (Ks.  Isotalus  2009,  Andersen  ym. 

2002, Hofstede 1993).

Suomalaiselle  viestintäkulttuurille  ominaiset  piirteet  ovat  nähtävissä  myös 

työpaikoilla.  Viestintäkulttuurimme hallitsevimpien piirteiden on todettu  ilmenevän 

erityisesti  monikulttuurisissa  työyhteisöissä.  Isotalus  (2009)  tutki  meksikolaisten 

käsityksiä heidän suomalaisten työtovereidensa puheviestintätaidoista. Meksikolaisten 

mielestä small talk ja arkipuhe työtovereiden kanssa kuuluivat hyviin käytöstapoihin. 

Heidän  mielestään  suomalaiset  vaikuttivat  välillä  töykeiltä,  koska  he  olivat 

hiljaisempia  eivätkä  osallistuneet  yhtä  aktiivisesti  vapaamuotoisiin  keskusteluihin. 

Haastateltujen  mukaan  suomalaiset  eivät  arvosta  seremoniallisuutta,  jota  pidetään 

Meksikossa  kohteliaana.  Seremoniallisuuteen  kuuluu  ihmisten  huomioiminen  ja 

fraasinomaiset  lupaukset,  joita  ei  ole  tarkoitus  toteuttaa.  Meksikolaisten  mielestä 

suomalaiset  olivat  hieman  naiiveja,  sillä  he  tulkitsivat  lupauksen  "soitellaan" 

kirjaimellisesti,  vaikka  kyseessä  oli  vain  kohtelias  hyvästelytapa.  Suomalaisia 

pidettiin  jopa  liian  rehellisinä  ihmisinä.  Meksikolaisten  mielestä  totuutta  ei 

kannattanut  kertoa  aina  suoraan,  vaan viesti  piti  muokata  keskustelukumppanin  ja 

tilanteen  mukaan.  Suomalaisten  tapaa  kertoa  asiat  suoraan  pidettiin  joissakin 

tilanteissa  ajattelemattomana.  Tutkimuksessa  ilmeni  myös,  että  meksikolaiset 

vierastivat  suomalaisten  suoruutta.  Suomalaisten  sanottiin  käyttäytyvän  työpaikalla 

liian  tuttavallisesti  auktoriteetteja  kohtaan,  mitä  pidettiin  epäsopivana  käytöksenä. 

Meksikolaiset  kokivat  hierarkian  ja  statuserot  tarpeellisiksi  ja  heidän  mielestään 

ylempi- ja alempiarvoisten ihmisten kanssa ei voinut viestiä samalla tavalla.
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Vaahterikko-Mejía (2009) teki samansuuntaisia havaintoja tutkiessaan suomalaisten ja 

chileläisten  välistä  viestintää.  Hänen  mukaansa  Etelä-Amerikassa  arvostetaan 

sosiaalisen pääoman käsitettä. Hän määrittelee sosiaalisen pääoman ihmisen kyvyksi 

toimia kulttuurissaan sekä luoda suhteita ja verkostoja. Tutkijan mukaan sosiaalisen 

pääoman  uskotaan  Etelä-Amerikassa  edesauttavan  talouskasvua  ja  hyvinvointia. 

Vertaillessaan  chileläistä  ja  suomalaista  liike-elämää  hän havaitsi,  että  chileläisten 

strategiat  perustuvat  henkilökohtaisiin  suhteisiin,  suomalaisten  strategiat  taas 

laadukkaisiin tuotteisiin. Chileläiset tekivät yhteistyötä niiden yritysten kanssa, joihin 

heillä  oli  hyvä  henkilökohtainen  suhde.  Suomalaisten  taas  on  todettu  olevan 

halukkaita yhteistyöhön, jos potentiaalisen kumppanin tuotteet olivat tarpeeksi hyviä. 

Myös  suomalaisten  ja  chileläisten  aikakäsityksessä  ja  maailmankuvassa  näyttäisi 

olevan eroja, jotka vaikuttavat viestintään. Tutkijan mukaan chileläiset mukauttavat 

viestintänsä nopeasti vallitsevaan tilanteeseen sopivaksi. Suomalaisten toiminta taas 

perustuu pitkän aikavälin suunnitelmiin. Tutkimuksessa ilmeni, että suomalaiset eivät 

mukauta  viestintäänsä  kontekstiin  sopivaksi,  jos  toiminta  on  ristiriidassa  pitkän 

aikavälin  suunnitelmien  kanssa.  Chileläiset  kokivat  tämän  joustamattomuudeksi  ja 

heidän  mielestään  suomalaiset  olivat  hitaita  päätöksentekijöitä.  Suomalaisten 

verbaalista  ilmaisua  ei  pidetty  kovin  hyvänä,  mutta  heitä  pidettiin  luotettavina 

neuvottelijoina.  Chileläisten  mielestä  suomalaiset  työntekijät  olivat  vakavia,  mutta 

tehokkaita  työntekijöitä,  jotka  huolehtivat  hyvin  yksityiskohdista.  Osa  vastaajista 

kertoi,  että suomalaiset  suhtautuivat chileläisiin liikekumppaneihinsa epäluuloisesti, 

mikä vaikeutti suhteen rakentamista.
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4 VIESTINTÄKOMPETENSSI

Tietyn  ammattiryhmän  puheviestintätaitoja  tutkittaessa  on  ensin  määriteltävä,  mitä 

puheviestintätaidoilla  tarkoitetaan.  Ihmisten  viestintäosaamista  mitataan  usein 

arvioimalla  heidän  viestintäkompetenssinsa  määrää.  Viestintäkompetenssin  tai 

viestintäosaamisen  lisäksi  käytetään  termejä  viestintätaito  ja  esiintymistaito. 

Arkikielessä  ihmisiä  kuvaillaan  esimerkiksi  hyviksi  puhujiksi  ja  sosiaalisesti 

taitaviksi.  Tässä  luvussa  tarkastellaan  viestintäkompetenssin  määritelmiä  ja 

arviointimenetelmiä.  Lisäksi  tarkastellaan  näkemyksiä  viestintäkompetenssin 

vaikutuksesta työllistymiseen, työssä pärjäämiseen ja työuran kehitykseen.

4.1 Viestintäkompetenssin määrittely ja arviointi

Viestintäkompetenssin sijaan arkikielessä puhutaan usein viestintätaidoista. Ihmisten 

käsitysten  viestintäkompetenssin  merkityksestä  on  todettu  vaihtelevan.  Tutkimus, 

jossa kartoitettiin yliopisto-opiskelijoiden käsityksiä viestintäkompetenssista, osoittaa, 

että  käsitykset  voidaan jakaa  karkeasti  kahteen  ryhmään.  Osa tutkituista  määritteli 

viestintäkompetenssin  kyvyksi  esiintyä hyvin.  Näin vastanneet  opiskelijat  kuvailivat 

hyviä  viestijöitä  itsevarmoiksi  ja  sanavalmiiksi  henkilöiksi,  jotka  nauttivat 

esiintymisestä.  Osa  vastaajista  taas  määritteli  viestintäkompetenssin  kognitiiviseksi  

taidoksi. Tämän näkemyksen mukaan hyvä viestijä osaa rajata aiheensa ja sopeuttaa 

viestintänsä  vallitsevaan  kontekstiin  sopivaksi.  Vastaajat,  joiden  mukaan 

viestintäkompetenssi  merkitsi  hyviä  esiintymistaitoja,  ajattelivat,  että 

puheviestintätaidot ovat synnynnäinen lahja. Heidän mielestään esiintymistaito liittyy 

ihmisen persoonallisuuteen. Sen sijaan vastaajat, joiden mukaan viestintäkompetenssi 

tarkoitti  kognitiivista  taitoa,  ajattelivat,  että  viestintäkompetenssia  voi  kehittää  ja 

harjoitella. (Almeida 2004.)

Viestintäkompetenssia  ja  viestintätaitoja  ei  pidetä  synonyymeina,  vaikka  termit 

sekoittuvat etenkin arkipuheessa. Viestintäkompetenssin on määritelty muodostuvan 

ihmisen viestintätaidoista, tiedoista ja motivaatiosta. Viestintäkompetenssiin liittyvän 

tiedon  katsotaan  koostuvan  viestinnän  sisältöä  koskevasta  tiedosta  (content  

knowledge)  sekä  esittämistapaa  koskevasta  tiedosta  (procedural  knowledge). 

Esittämistä koskevan tiedon ajatellaan sisältävän kyvyn ymmärtää erilaisia viestinnän 
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konteksteja  ja  keskustelusääntöjä  ja  tehdä  viestinnällisiä  valintoja  näiden  tietojen 

perusteella.  Sisältöä  koskevaksi  tiedoksi  katsotaan  muun  muassa  taito  muodostaa 

viestintään  liittyviä  tavoitteita  sekä  ymmärtää  ja  ennustaa  toisten  ihmisten 

käyttäytymistä.  Motivaatio  määritellään  tunnevoimaksi,  joka  saa  ihmisen 

orientoitumaan sosiaaliseen tilanteeseen. (Spitzberg & Cupach 2002.)

Kriteerit,  joiden  avulla  viestintäkompetenssia  on  arvioitu,  ovat  vaihdelleet  eri 

aikakausina.  Lisäksi  kompetenssin  katsotaan  riippuvan  arvioijan  henkilökohtaisista 

käsityksistä ja kulttuurista. Saman henkilön esitystapa voidaan toisessa ympäristössä 

arvioida  taitavammaksi  ja  tarkoituksenmukaisemmaksi  kuin  toisessa.  Yleisimpinä 

viestintäkompetenssin arviointikriteereinä pidetään nykyään viestinnän tehokkuutta ja 

tarkoituksenmukaisuutta.  Tehokkuuden  katsotaan  liittyvän  viestijän  asettamiin 

tavoitteisiin.  Jos hän saavuttaa tavoitteensa,  tehokkuuskriteerin katsotaan täyttyvän. 

Tehokkuutta  ei  kuitenkaan  pidetä  yksin  riittävänä  viestintäkompetenssin  mittarina, 

sillä  tehokkuuteen  on  havaittu  liittyvän  ongelmia  ja  negatiivisia  ilmiöitä. 

Tehokkuuskriteerin on sanottu luovan puheviestintätilanteista liian mekaanisen kuvan, 

jossa ihmisten ainoa motiivi on omien tavoitteiden saavuttaminen. Erityisesti arkisten 

puheviestintätilanteiden tehokkuuden arvioimista on pidetty vaikeana. Ihmiset voivat 

kokea nämä tilanteet tyydyttäviksi, vaikka heillä ei olisi selkeitä tavoitteita. Erityisesti 

ystävyyssuhteissa tavoitteellisuuden on havaittu olevan vähemmän merkityksellistä tai 

tarkoittavan eri asioita kuin muodollisemmissa puheviestintätilanteissa. Tehokkuuden 

mittaamisen  ja  arvioimisen  on  myös  ajateltu  olevan  ongelmallista.  Suurimpana 

tehokkuuskriteeriin  liittyvänä ongelmana on pidetty viestinnän eettisyyteen  liittyviä 

kysymyksiä.   Tavoitteeseensa  voimakkaasti  tähtäävä  viestijä  voi  käyttäytyä 

hyökkäävästi  ja manipuloivasti.  Kriitikoiden mukaan viestintätilannetta  ei  voi pitää 

onnistuneena,  jos  osa  viestijöistä  saavuttaa  tavoitteensa,  mutta  osa  tuntee  itsensä 

loukatuksi.  Tämän  näkemyksen  mukaan  hyvän  viestijän  on  huomioitava 

viestintätilanteen  muut  osapuolet  ja  vallitsevat  olosuhteet.  Tästä  johtuen 

viestintäkompetenssia  arvioidaan  myös  viestinnän  tarkoituksenmukaisuutta  vasten. 

Tarkoituksenmukaisuuden  määritellään  tarkoittavan  sitä,  että  viestijä  on  tietoinen 

viestintäkumppaneistaan ja vallitsevasta tilanteesta ja hän osaa mukauttaa ilmaisunsa 

kontekstiin  sopivaksi.  (Spitzberg  &  Cupach  emt.)  Tarkoituksenmukaisuuden 

englanninkielisessä  määritelmässä  (appropriateness  criteria)  ajatus  käytöksen 

sopivuudesta  ja  hyväksyttävyydestä  ilmenee  vielä  voimakkaammin  kuin 

suomenkielisessä käsitteessä, sillä appropriateness merkitsee myös soveliaisuutta.
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Viestintäkompetenssia  voidaan  arvioida  myös  viestinnän  ja  siihen  liittyvien 

tavoitteiden  selkeyden  perusteella.  Tämän  kriteerin  mukaan  selkeässä  viestissä  on 

riittävästi  tarpeellista  tietoa.  Puutteellisen  ja  liiallisen  informaation  katsotaan 

vaikeuttavan  viestin  ymmärtämistä  ja  viestintäkumppaneiden  motivaatiota.  Myös 

viestijän  ilmaisujen  selkeyttä  ja  ymmärrettävyyttä  pidetään  yhtenä 

viestintäkompetenssin  kriteereistä.  Selkeyskriteeriin  liitetään  lisäksi  ajatus  viestijän 

tavoitteiden  selkeydestä.  Jos  ihminen  ei  ole  muotoillut  viestintään  liittyviä 

tavoitteitaan  itselleen,  ei  tavoitteiden katsota välittyvän  hänen ilmaisuissaan muille 

tarpeeksi hyvin. (Spitzberg & Cupach emt.)

Viestintäkompetenssin  yhteydessä  voidaan  kiinnittää  huomiota  myös  viestinnän 

tyydyttävyyteen.  Viestintätilannetta  pidetään  epätyydyttävänä,  jos  tilanteeseen 

liittyvät  konfliktit  jäävät  ratkaisematta  tai  jos  viestintätilanne  synnyttää  uuden 

konfliktin.  Tyydyttävyyskriteerissä  näyttäisi  olevan  yhteneväisyyksiä 

tarkoituksenmukaisuuskriteerin  kanssa.  Tosin  tarkoituksenmukaisuudella  viitataan 

enemmän  kontekstin  huomioimiseen  ja  tyydyttävyydellä  viestijöiden  välisiin 

suhteisiin.  Tyydyttäväksi  viestinnäksi  määritellään  vuorovaikutustilanne,  joka  ei 

vahingoita henkilösuhteita eikä loukkaa viestintäkumppaneita. Viestinnän arvioimista 

vain tyydyttävyyden  ja  tarkoituksenmukaisuuden pidetään  kuitenkin  puutteellisena. 

Tyydyttävyyskriteeriin  voi liittyä  eettisiä  ongelmia.  Kritiikin  mukaan osa ihmisistä 

saa tyydytystä toisten loukkaamisesta ja ihmisten sulkemisesta joukon ulkopuolelle. 

Viestinnän  tyydyttävyyttä  tulisikin  arvioida  myös  tilanteen  eettisyyttä  vasten.  Osa 

tutkijoista  pitää  liiallista  tyydytyksen  ja  tarkoituksenmukaisuuden  tavoittelua 

vaarallisena  etenkin  organisaatioissa.  Erittäin  konservatiivisissa  ja  hierarkkisissa 

yhteisöissä  tyydytyksen  ja  käyttäytymisnormien  on  todettu  asettavan  tiukat  rajat 

organisaation  viestinnälle.  Konservatiivisuuden  ja  hierarkioiden  on  esitetty 

heikentävän  organisaation  viestintäkompetenssia.  Pearcen  ja  Colen  (1980)  mukaan 

kompetenssina voidaan pitää myös sitä, että ihminen onnistuu neuvottelemaan uudet 

kriteerit  sille,  mikä  hänen  yhteisössään  on  hyväksyttävää  ja  soveliasta  käytöstä. 

Burgoon  (1995)  varoittaa  organisaatioita  liiallisesta  sovinnaisuudesta,  sillä  se 

mahdollistaa  kollektiivisen  painostuksen  ja  vähentää  yksilöllistä  ajattelua,  joka  on 

tärkeää organisaation kehityksen kannalta. (Spitzberg & Cupach emt.)
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Viestinnän tehokkuutta,  tarkoituksenmukaisuutta  ja tyydyttävyyttä  arvioidaan myös 

eettisyyden  kannalta.  Viestintätutkijoiden  mukaan  puheviestintä  ei  saisi  luoda  ja 

vahvistaa  stereotypioita  tai  loukata  ihmisiä.  Monet  tutkijat  liittävät  viestinnän 

etiikkaan  myös  sanavapauden,  suvaitsevaisuuden  ja  tasa-arvoisuuden  ihanteet. 

Viestintäkompetenssin  ja  eettisyyden  suhteesta  ei  ole  vielä  kehitetty  kattavaa 

itsenäistä teoriaa. Viestinnän etiikkaa tutkineiden mukaan puheviestinnän eettisyyteen 

kiinnitetään  huomiota  enemmänkin  silloin,  kun  viestintäkompetenssin 

arviointimenetelmiä kritisoidaan. (Spitzberg & Cupach emt.)

Viestintäkompetenssia on tutkittu viestin muodostamiseen liittyvän logiikan kannalta. 

Tämän  näkemyksen  mukaan  viestintä  on  monivaiheinen  prosessi  ja 

puheviestintätilanne  on  prosessin  viimeinen  vaihe.  Viestinnän  logiikkaa  ja 

suunnittelua koskevien näkemysten mukaan pelkän puheviestintätilanteen tutkiminen 

ei ole riittävää. Viestinnän suunnittelun katsotaan saavan alkunsa ihmisen tarpeista ja 

tarpeet  synnyttää  motiivin.  Motiivi  puolestaan  luo  halun  ilmaista  tarvetta 

puheviestinnän  kautta.  Tarpeen  ja  motiivin  syntymisen  jälkeen  ihmisen  katsotaan 

alkavan  suunnitella  strategiaa,  joka  toteuttaisi  hänen  tavoitteensa.  Prosessin 

viimeisessä  vaiheessa  strategian  ajatellaan  johtavan  toimintaan  eli  ihmisen 

puheviestintäkäyttäytymiseen. (Hullman 2004.)

Suunnitteluteorian mukaan viestit voidaan jakaa niiden tyylin ja viestintää määräävän 

logiikan  mukaan.  Ekspressiiviseksi  viestinnäksi  (expressive  messages)  katsotaan 

viestit, jotka sisältävät tajunnanvirtaa. Näitä viestejä pidetään suunnittelemattomina, 

eikä  niiden  taustalla  ole  erityistä  logiikkaa.  Ekspressiivisyyden  ajatellaan  johtuvan 

siitä, että ihminen ei joko ole selvillä viestintänsä tavoitteista tai hän ei koe puheensa 

liittyvän  mihinkään  tavoitteeseen.  Ekspressiivisen  viestinnän  katsotaan  liittyvän 

arkisiin  tilanteisiin,  joissa  ihmiset  reagoivat  spontaanisti.  Sovinnaisen  suunnittelun 

(conventional design) ajatellaan määrittelevän viestintää silloin, kun ihminen haluaa 

sovittaa  ilmaisunsa  vallitsevaan  kontekstiin.  Sovinnaista  logiikkaa  noudattavien  on 

todettu perustelevan mielipiteensä yleisesti hyväksyttyjen sääntöjen ja normien avulla, 

sillä yhteisöä ei haluta loukata. Sovinnaisen kaavan mukaan suunnitellun viestinnän 

tavoitteiden katsotaan liittyvän usein haluun säilyttää yhteisöllisyys.  Tällöin puhuja 

välttää ilmaisuja, jotka voisivat loukata ihmisiä tai horjuttaa konsensusta. Retorisessa 

suunnittelussa (rhetorical design) viestijän omia tavoitteita pidetään tärkeämpinä kuin 

sovinnaisessa suunnittelussa. Retorista logiikkaa käyttävien henkilöiden on havaittu 
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huomioivan  viestintäkumppaniensa  tarpeet  ja  motiivit.  Puheviestintä  suunnitellaan 

sellaiseksi, että ihminen saavuttaa sillä tavoitteensa, mutta myös muut viestijät saavat 

tilanteesta tyydytystä. Retorisesti suunniteltujen viestien on havaittu olevan pidempiä, 

perusteellisempia  ja  monipuolisempia  kuin  sovinnaiset  ja  ekspressiiviset  viestit. 

Retorisen  logiikan  mukaan  suunnitellussa  viestinnässä  tehokkuus  ja 

tarkoituksenmukaisuus  ovat  keskenään  tasapainossa.  Sen  sijaan  sovinnaiseen 

logiikkaan  perustuvaa  viestintää  pidetään  enemmän  kulloiseenkin  tilanteeseen 

sopivana, mutta ei viestijän tavoitteiden kannalta välttämättä tehokkaana. (Hullman 

emt.)

Viestinnän  suunnittelua  ja  logiikkaa  koskeva  teoria  vaikuttaa  jonkin  verran 

yksinkertaistavalta.  Hullman  (emt.)  ei  käsittele  artikkelissaan  vähäpuheisuuden  ja 

sulkeutuneisuuden logiikkaa. Viestinnän suunnittelu voidaan yksinkertaistaen tulkita 

niin,  että  vain  puhuminen  perustuu  tarpeeseen,  motiiviin  ja  strategiaan,  mutta 

puhumattomuuden  taustalla  ei  ole  samanlaista  suunnitelmallisuutta  ja  motiiveja. 

Hullmanin teoriaa voidaan kuitenkin soveltaa myös vähäpuheisten ihmisten kohdalla. 

Phillipsin  (1984)  sekä  Keatenin  ja  Kellyn  (2000)  mukaan  myös  vähäpuheisuuden 

taustalla  voi  olla  ihmisen  tietoinen  valinta,  sillä  hän  ei  ehkä  koe  saavuttavansa 

puhumisella  mitään,  pelkää  viestintätilanteita  tai  suhtautuu  puheliaisuuteen 

epäilevästi.  Näiden  näkemysten  mukaan  puhumattomuudella  on  motiivinsa,  joten 

vetäytyessään viestintätilanteissa ihminen toteuttaa strategiaansa, jonka taustalla ovat 

hänen motiivinsa ja tarpeensa.

Dalyn (2002) näkemys viestintäkompetenssin elementeistä on myös samansuuntainen 

Hullmanin  (emt.)  suunnittelu-  ja  logiikkanäkemyksen  kanssa.  Dalyn  mukaan 

viestintäkompetenssi  koostuu  viidestä  osasta,  jotka  ovat  keskenään  tasapainossa. 

Ensimmäinen on kyky suunnitella  viesti,  joka palvelee viestijän tavoitteita.  Toinen 

osa  on  viestijän  kyky  muotoilla  viestinsä  sellaiseksi,  että  muoto  tukee  viestijän 

tavoitteita ja sopii vallitsevaan kontekstiin.  Kolmanneksi kompetenssin osaksi Daly 

määrittelee  varsinaisen  esiintymistaidon.  Neljäs  viestintäkompetenssin  osa  Dalyn 

mukaan reagointi-  ja reflektointitaito.  Hyvä puheviestijä  osaa muokata viestiään  ja 

viestintätyyliään  saamansa palautteen  perusteella.  Viidentenä  viestintäkompetenssin 

osana Daly pitää ihmisen kykyä ymmärtää ja ennakoida viestintänsä vaikutuksia.
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Buhrmester, Furman, Wittenberg ja Reis (1988) kiinnittävät omassa määritelmässään 

huomiota  erityisesti  reagointi-  ja  esiintymistaitoihin.  Heidän  mukaansa 

viestintäkompetenssia  voidaan  arvioida  kiinnittämällä  huomiota  viiteen  viestinnän 

osa-alueeseen.  Näitä  osa-alueita  ovat  aloitteellisuus  keskustelutilanteissa,  kyky 

vaikuttaa  vuorovaikutustilanteiden  tyydyttävyyteen,  oman  viestinnän  arvioiminen, 

tuen ilmaiseminen ja konfliktinratkaisutaito. O´Keefe (1988) puolestaan esittää, että 

ihmisten itseilmaisussa voi olla huomattavia tasoeroja. O´Keefe jakaa viestintätyylit 

seitsemään kategoriaan. Ensimmäisessä kategoriassa ovat viestijät, joiden ilmaisu on 

hyvin  suoraa,  jotka  eivät  ole  herkkiä  sosiaalisille  tilanteille  eivätkä  osaa  muokata 

viestintäänsä  eri  tilanteisiin  sopivaksi.  Ylimmällä  tasolla  ovat  O´Keefen  mukaan 

henkilöt,  jotka  ovat  retorisesti  älykkäitä.  O´Keefe  määrittelee  retorisesti  älykkäät 

viestijät  henkilöiksi,  jotka  osaavat  vaikuttaa  viestinnällä  tilanteisiin  ja  ymmärtävät 

viestintään  liittyvät  mahdollisuudet  ja  riskit.  Vaikka  kategorioiden  ja  jaotteluiden 

välillä  on  jonkin  verran  eroa,  ovat  tutkijat  melko  yksimielisiä  siitä,  että 

viestintäkompetenssin  mittaaminen  on vaikeaa.  Mittaamisen  sijaan  puhutaan  usein 

viestintäkompetenssin  arvioimisesta.  Arviointimenetelmissä  kiinnitetään  usein 

huomiota ihmisen kykyyn muistaa ja hyödyntää aikaisempia keskusteluita sekä hänen 

sosiaalista herkkyyttään ja havainnointikykyään. (Daly 2002.)

4.2 Viestintäkompetenssi työssä

4.2.1 Työllistyminen, sitoutuminen ja työhyvinvointi

Viestintätaitoja  pidetään  varsin  tärkeinä,  sillä  niiden  on  todettu  vaikuttavan 

kokonaisvaltaisesti ihmisen hyvinvointiin. Osa tutkimuksista antaa viitteitä jopa siitä, 

että  ihmisen  terveys  ja  taipumus  riskialttiiseen  käytökseen  liittyvät  hänen 

viestintätaitoihinsa.  Useat  tutkimukset  vahvistavat  käsitystä,  jonka  mukaan  hyvät 

sosiaaliset  taidot  korreloivat  ihmisen  koulumenestyksen  ja  koulutustason  kanssa. 

Lisäksi  hyvien  viestijöiden  on  todettu  pärjäävän  paremmin  työhaastatteluissa  ja 

työelämässä, koska heillä on laajat sosiaaliset verkostot ja he osaavat hyödyntää niitä. 

Munõz, Vasquez, Bermejo ja Vasquez (1999) havaitsivat,  että työttömyys  näyttäisi 

olevan  joissain  tapauksissa  yhteydessä  heikkoihin  puheviestintätaitoihin.  Monet 

tutkimukset  näyttäisivät  siis  antavan  viitteitä  siitä,  että  interpersonaaliset  taidot  ja 

ihmisen hyvinvointi ovat yhteydessä toisiinsa. (Spitzberg & Cupach 2002.)
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Viestintäosaamisen  on  todettu  olevan  tärkeää  jo  työnhakuvaiheessa. 

Rekrytointipäätöksiä  tekevät  esimiehet  ovat  kertoneet  haastatteluissa,  että  he 

kiinnittävät erityistä huomiota hakijoiden puheviestintätaitoihin.  Osa esimiehistä on 

kertonut arvioivansa työhaastattelussa jopa enemmän hakijan viestintäosaamista kuin 

hänen muodollista  pätevyyttään  tai  työhön liittyviä  konkreettisia  taitojaan.  Vuonna 

1997  toteutetussa  laajassa  tutkimuksessa  kysyttiin  Yhdysvaltain  viidensadan 

merkittävimmäksi  listatun  yrityksen  rekrytoijien  mielipiteitä  puheviestintätaitojen 

merkityksestä.  Tutkimuksessa  ilmeni,  että  yli  98  prosenttia  vastaajista  piti 

työnhakijoiden  puheviestintätaitoja  tärkeänä  rekrytointipäätökseen  vaikuttavana 

tekijänä.  Yli  90  prosenttia  vastaajista  katsoi,  että  viestintäosaamisen  merkitys 

korostui vaativissa työtehtävissä, joihin sisältyy esimiesvastuuta. Huomattavaa on se, 

että  vain  59  prosenttia  vastaajista  piti  työnhakijoiden  puheviestintätaitoja  riittävän 

hyvinä.  Reilut 90 prosenttia oli yhtä  mieltä  siitä,  että työelämässä tarvitaan entistä 

parempaa viestintäosaamista. Vastaajien mukaan suurimpia puutteita työnhakijoiden 

viestintäosaamisessa  oli  vastavuoroisuuden  ja  aktiivisuuden  puute.  Työnhakijoiden 

toivottiin olevan oma-aloitteisempia ja kysyvän enemmän kysymyksiä haastatteluissa. 

Lisäksi  heidän  toivottiin  ottavan  enemmän  katsekontaktia  haastattelijaan.  Osa 

vastaajista  katsoi,  että  työnhakijat  eivät  osanneet  rajata  ja  muotoilla  vastauksiaan 

tarpeeksi hyvin. (Peterson 1997, 287–291.)

Pelkkää  työhaastatteluissa  pärjäämistä  ei  kuitenkaan  pidetä  merkkinä  siitä,  että 

ihmisellä  olisi  työelämän  kannalta  riittävät  puheviestintätaidot.  Työhaastatteluissa 

menestymisen  katsotaan  kertovan  enemmänkin  siitä,  että  ihmisellä  on  riittävät 

esiintymistaidot ja hän osaa muotoilla viestinsä tilanteeseen sopivaksi. Työelämässä 

tarvitaan  kuitenkin  myös  muita  viestintäkompetenssin  osa-alueita,  kuten sosiaalista 

herkkyyttä  sekä  kykyä  suunnitella  viestintää  ja  ymmärtää  sen  vaikutuksia. 

Yhdysvalloissa toteutetun työttömien koulutus- ja tutkimusohjelman tulokset tukevat 

tätä  näkemystä.  Koulutusohjelmassa  työttömille  työnhakijoille  opetettiin 

puheviestintätaitoja,  jotka  ovat  tärkeitä  työnhaussa.  Ohjelmaan  osallistuneiden 

tutkijoiden  mukaan  osallistujien  esiintymistaidot  kehittyivät  kurssin  aikana. 

Osallistujat  oppivat  muokkaamaan  viestintäänsä  erilaisiin  työnhakutilanteisiin 

sopivaksi.  Kurssilaiset  oppivat  myös  markkinoimaan  osaamistaan  ja  kertomaan 

itsestään olennaisia ja positiivisia asioita. Tutkijat kuitenkin havaitsivat, että kurssin 

sisältö antoi osallistujille melko yksipuolisen kuvan työelämän viestintätilanteista ja 

niissä tarvittavista taidoista. Kurssia kritisoineiden tutkijoiden mukaan markkinointi- 
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ja suostuttelupuheeseen ja puheiden pitämiseen keskittyvä koulutus johtaa siihen, että 

viestintäosaaminen  käsitetään  vain  puhujan  kyvyksi  vaikuttaa  yleisöön.  Kriitikot 

huomauttavat,  että  työelämän  puheviestintätilanteet  ovat  vastavuoroisia  tilanteita. 

Kuunteleminen  ja  muiden  osapuolien  näkökantojen  huomioiminen  ovat  tärkeitä 

taitoja  työpaikan  vuorovaikutustilanteissa.  Tutkijoiden  mielestä  työelämään 

valmentavilla  kursseilla  pitäisikin  opettaa  myös  supportiivista  ja  interpersonaalista 

viestintää, sillä nämä taidot ovat tärkeitä urakehityksen ja työhyvinvoinnin kannalta. 

Kurssia  kritisoineet  tutkijat  perustavat  mielipiteensä  siihen,  että  vain  harva 

kurssilainen sai pysyvän työpaikan. Osa kurssilaisista työllistyi lyhytaikaisesti, mutta 

suuri osa työsuhteista katkesi. Kurssilaisia haastateltiin jälkeenpäin jolloin ilmeni, että 

puutteellinen viestintäosaaminen oli yksi syy työsuhteiden katkeamiseen. Kurssilaiset 

kertoivat,  että  normaali  kanssakäyminen  muiden  työntekijöiden  kanssa  oli  ollut 

vaikeaa,  vaikka  he  olivat  onnistuneet  työhaastattelussa.  (Waldron,  Lavitt  & 

McConnaughy 2001.)

Viestinnän,  työntekijöiden  sitoutumisen  ja  työtyytyväisyyden  välinen  yhteys  on 

todettu  useissa  tutkimuksissa.  Puheviestintää  pidetään  tärkeänä  tiedon  jakamisen 

välineenä,  mutta  sillä  katsotaan  olevan  muitakin  funktioita  työyhteisöissä. 

Puheviestinnän  avulla  rakennetaan,  uusitaan  ja  myös  rikotaan  työyhteisön 

ihmissuhteita. Viestintää käytetään esimerkiksi tasa-arvon ja statuserojen purkamisen 

ja  vahvistamisen  välineenä.  Työntekijöiden  ja  esimiesten  on  havaittu  kutsuvan 

työtovereitaan  ja  alaisiaan  omaan  sisäpiiriinsä  tai  sulkevan  heitä  sen  ulkopuolelle 

puheviestinnän  avulla.  Puheviestintää  pidetäänkin  tehokkaana  johtamisen, 

päätöksenteon,  vaikuttamisen  ja  tukemisen välineenä.  Työpaikan  vuorovaikutuksen 

on todettu  vaikuttavan  työntekijöiden  kokemuksiin  työn  mielekkyydestä  ja  siihen, 

miten  voimakkaasti  he  sitoutuvat  työpaikkaansa.  Työyhteisön  viestinnän  tärkeyttä 

kuvaavat  Katzin  ja  Kahnin  (1978)  sekä  Wheatleyn  (1994)  näkemykset  viestinnän 

funktiosta organisaatioissa. Katzin ja Kahnin mukaan systeemit pysyvät tasapainossa 

viestinnän ja ihmissuhteiden ansiosta.  Wheatley katsoo, että  ilman vuorovaikutusta 

organisaatiot vajoaisivat kaaokseen ja hajoaisivat. (Sias, Krone & Jablin 2002.)

Erityisesti  supportiivinen  viestintä  ja  aloitteentekokyky  näyttäisivät  olevan  tärkeitä 

työelämässä tarvittavia puheviestintätaitoja. Tutkimus, jossa tutkittiin sekä yksityisellä 

että  kolmannella  sektorilla  työskenteleviä  henkilöitä,  ilmeni,  että  sitoutuneimpia 

työhönsä  olivat  ne  henkilöt,  jotka  ilmaisivat  eniten  tukea  työtovereilleen  ja  olivat 
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aktiivisia puheviestintätilanteissa. Näiden ihmisten havaittiin ottavan työssään myös 

enemmän  riskejä  kuin  passiivisemmat  ja  vähemmän  tukea  ilmaisevat  työntekijät. 

Viestinnällisesti aktiivisemmat työntekijät olivat kaiken kaikkiaan kiinnostuneempia 

työstään  ja  motivoituneita  kehittymään  työssään.  (McCroskey,  McCroskey  & 

Richmond 2005.)

Työntekijöiden  keskinäisen  viestinnän  lisäksi  esimiehen  viestinnän  on  huomattu 

vaikuttavan  alaisten  työhyvinvointiin  ja  -tyytyväisyyteen.  Madlockin  (2008) 

tutkimuksessa tarkasteltiin esimiesten viestintätaitojen vaikutusta alaisten asenteisiin, 

työtyytyväisyyteen ja tunteisiin. Tutkimus osoitti, että esimiehen puheviestintätaidot 

vaikuttavat  siihen,  sitoutuvatko  työntekijät  organisaatioon  ja  kuinka  hyvin  he 

suoriutuvat  työstään.  Esimiehen  puheviestintätaidot  vaikuttavat  Madlockin  mukaan 

huomattavasti  työntekijän  päätökseen  jäädä  työpaikkaansa  tai  irtisanoutua.  Lisäksi 

puheviestintätaidoiltaan hyvien esimiesten koettiin tiedottavan asioista paremmin ja 

enemmän. Riittävä ja hyvä tiedottaminen puolestaan vähentävät Madlockin mukaan 

työntekijöiden epävarmuutta ja stressiä.

4.2.2  Viestintäkompetenssin  vaikutus  työntekijän  uraan  ja  organisaation 

kehitykseen

Myös  työntekijöiden  urakehitystä  on  tutkittu  puheviestinnän  näkökulmasta. 

Viestintäosaamisen  katsotaan  ennustavan  korkeaa  koulutustasoa  ja  vaikuttavan 

positiivisesti ihmisen urakehitykseen ja taitoon luoda sosiaalisia verkostoja (Spitzberg 

&  Cupach  2002).  Tutkimuksessa,  jossa  haastateltiin  esimiehiä  heidän 

urakehityksestään, 84 prosenttia tutkituista piti työpaikan viestintää ja ihmissuhteita 

merkityksellisinä uraansa vaikuttaneina tekijöinä. Esimiehet kertoivat saaneensa tukea 

työpaikan  sosiaalisista  verkostoista  vaikeissa  tilanteissa.  Suuri  osa  vastaajista  koki 

kehittyneensä  työntekijänä  juuri  erilaisten  viestintätilanteiden  kautta.  Työyhteisön 

supportiivista viestintää pidettiin tärkeänä omaa kehitystä tukevana asiana. Esimiehet 

kertoivat  esimerkiksi  saaneensa  tukea  omilta  esimiehiltään.  Perheenjäsenten 

ilmaisemaa  tukea  pidettiin  myös  tärkeänä,  mutta  se  mainittiin  harvemmin  kuin 

työyhteisön  antama  tuki.  Viestintäosaamisen  merkitys  ilmeni  vastauksissa  myös 

muilla  tavoilla.  Moni vastaaja kertoi viestintäosaamisen edesauttaneen urakehitystä 

merkittävästi. Nämä esimiehet arvelivat edenneensä urallaan, koska he olivat osanneet 

vakuuttaa oikeat henkilöt pätevyydestään ja tuoneet ilmi mielipiteitään ja ideoitaan. 
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Tutkimus  näyttäisi  tukevan  ajatusta,  jonka  mukaan  työntekijän  on  osattava 

verbalisoida osaamisensa edetäkseen urallaan. (Canary & Canary 2007.)

Viestintäkompetenssin  ajatellaan  vaikuttavan  paitsi  työntekijän,  myös  koko 

organisaation  kehittymiseen.  Morreale  ja  Pearson  (2008)  tutkivat  1990-  ja  2000-

luvuilla kirjoitettuja tieteellisiä artikkeleita, jotka käsittelivät puheviestintäosaamisen 

merkitystä työssä.  23 artikkelissa 93:sta esitettiin,  että viestintäosaaminen vaikuttaa 

ihmisen  urakehitykseen.  24  artikkelissa  mainittiin  puheviestintätaitojen  vaikutus 

työyhteisön  kehittymiseen.  Morrealen  ja  Pearsonin  mukaan  hyvät  kirjalliset  ja 

suulliset  viestintätaidot,  kyky  kriittiseen  ajatteluun  ja  ryhmätyöskentelyyn  ovat 

perustaitoja,  joita  ilman  työelämässä  pärjääminen  on nykyään  vaikeaa.  Tutkituissa 

artikkeleissa  esiteltiin  useita  ammattiryhmiä,  joiden  työssä  viestintäosaamisen 

merkitys  on  kasvanut.  Esimerkiksi  insinöörit  ja  teknikot  laskettiin  tällaisiksi 

ammateiksi, vaikka kyseisiä töitä on pidetty erittäin tekniikka- ja fysiikkakeskeisinä. 

Morreale  ja  Pearson  arvelevat,  että  laajan  viestintäosaamisen  merkitys  korostuu 

ammateissa,  jotka  sisältävät  paljon  teknistä  viestintää.  Tutkijoiden  mukaan 

tekniikkaan  liittyvien  asioiden  ymmärtäminen  voi  olla  vaikeaa,  joten   hyvät 

viestintätaidot  ovat  tärkeät,  jotta  insinöörit  pystyisivät  keskustelemaan  projekteista 

ymmärrettävällä tavalla asiakkaiden ja muilla aloilla työskentelevien ihmisten kanssa.

Monet  viestintätutkijat  katsovat,  että  koko organisaation  kehitys  on sidoksissa sen 

jäsenten kehittymiseen. Systeemiteorian mukaan alaisten ja organisaation kehitys ja 

oppiminen ovat sidoksissa toisiinsa, koska työpaikat ovat systeemejä, jotka koostuvat 

pienemmistä  alasysteemeistä.  Tämän näkemyksen mukaan organisaation  on vaikea 

kehittyä  ja  parantaa  tuloksiaan,  jos  ihmisten  ja  ryhmien  välisessä  viestinnässä  on 

ongelmia.  Laajan  viestintäosaamisen  katsotaan  parantavan  työntekijöiden 

uramahdollisuuksien  lisäksi  koko  työpaikan  toimintaa.  Neljän  systeemin  mallissa 

organisaation  katsotaan  koostuvan  mikro-,  meso-,  makro-  ja  eksosysteemistä 

(microsystem,  mesosystem,  macrosystem,  exosystem),  jotka  kaikki  ovat  sidonnaisia 

toisiinsa ja jotka konkretisoituvat  työyhteisön viestinnässä.  Neljän systeemin teoria 

esittää, että organisaation kehittyminen on riippuvainen sen alasysteemeistä ja niissä 

tapahtuvasta  arkisestakin  vuorovaikutuksesta.  Mikrosysteemin  ajatellaan 

muodostuvan  työtovereiden  sekä  esimiesten  ja  alaisten  välisissä  suhteissa.  Näissä 

suhteissa ilmaistaan esimerkiksi läheisyyttä, statuseroja, kutsutaan ihmisiä lähelle ja 

suljetaan  osa  ulkopuolelle,  vaihdetaan  tietoja  ja  juorutaan.  Työyhteisön  harmonian 
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ajatellaan rikkoutuvan, jos näissä suhteissa on vakavia ongelmia.  Tämän ajatuksen 

mukaan lahjakkaista työntekijöistä koostuva yhteisö ei pysty tekemään hyviä tuloksia, 

jos interpersonaalisessa viestinnässä on suuria ongelmia. Mesosysteemin puolestaan 

ajatellaan  koostuvan  työyhteisössä  olevista  ryhmistä  ja  niiden  välisestä 

vuorovaikutuksesta.  Mesosysteemin  muodostavat  esimerkiksi  osastot  ja  tiimit. 

Mesosysteemissä  on  todettu  ilmenevän  kahdenlaisia  ongelmia.  Sekä  ryhmien 

sisäisessä että  niiden välisessä viestinnässä voi  olla  ongelmia,  jotka vahingoittavat 

niin organisaatiota, ryhmiä kuin yksilöitäkin. Kolmanneksi systeemiksi määritellään 

makrosysteemi,  jolla tarkoitetaan työpaikan kulttuuria ja ilmapiiriä kokonaisuutena. 

Mikro-  ja  mesosysteemin  katsotaan  vaikuttavan  makrosysteemiin  ja  päinvastoin. 

Näiden  vaikutusten  on  kuitenkin  havaittu  olevan  hitaita,  mutta  kokonaisvaltaisia. 

Työpaikan ilmapiirin ajatellaan muuttuvan hitaasti, mutta muutokset voivat vaikuttaa 

perustavanlaatuisesti työntekijöiden sitoutumiseen ja työtuloksiin. Neljättä systeemin 

ulottuvuutta  eli  eksosysteemiä  pidetään  näkyvänä  ja  konkreettisena  merkkinä 

organisaatiosta.  Eksosysteemiin  kuuluvat  esimerkiksi  työssä  käytetyt  välineet, 

menetelmät ja teknologiat. Niiden katsotaan muodostavan mekaanisen systeemin, jota 

ilman työnteko olisi mahdotonta. Organisaatiot luovat usein omia eksosysteemejään, 

kuten sisäisiä tietoverkkoja ja työpaikan tarpeisiin kehitettyjä järjestelmiä. (Sias ym. 

2002.)
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5  VIESTINTÄOSAAMINEN  OSANA  AMMATTIOSAAMISTA  JA 

ALAISTAITOJA

Seuraavat  luvut  keskittyvät  tutkimuksiin  viestintäosaamisen  ja  ammattiosaamisen 

suhteesta.  Luvuissa  pohditaan,  mitä  ammattiosaaminen  tarkoittaa,  ja  ovatko 

viestintätaidot  osa  sitä.  Lisäksi  perehdytään  alaistaitojen  käsitteeseen.  Lopuksi 

käydään  läpi  tutkimuksia,  jotka  ottavat  kantaa  siihen,  miten  viestintätaitoja  pitäisi 

opettaa,  jotta  ne  tukisivat  opiskelijoiden  ammattiosaamisen  kehittymistä 

mahdollisimman hyvin.

5.1 Ammattiosaaminen

Lehtisalon  ja  Raivolan  (1999,  39)  mukaan  ammatillisella  osaamisella  tarkoitetaan 

ihmisen kykyä hyödyntää oppimiaan asioita kulloisessakin sosiaalisessa tilanteessa ja 

kontekstissa. Määritelmä sisältää ajatuksen, jonka mukaan pelkkien työn vaatimien 

konkreettisten  taitojen hallitseminen ei  tee  ihmisestä  ammattitaitoista.  Määritelmän 

mukaan  kognitiiviset  ja  sosiaaliset  taidot  ovat  olennainen  osa  ammattiosaamista. 

Bonaccio  ja  Dalal  (2006)  katsovat  ammattiosaamisen  elementeiksi  ihmisen  kyvyn 

antaa,  vastaanottaa  ja  hyödyntää  palautetta.  Bonaccion  ja  Dalalin  mukaan 

ammattiosaaminen  voi  kehittyä  vain,  jos  työntekijä  osaa  parantaa  suoritustaan 

palautteen  perusteella.  Kyky  antaa  ja  vastaanottaa  palautetta  ovat  Bonaccion  ja 

Dalalin mukaan tärkeitä myös siksi, että sosiaalisten tilanteiden merkitys on kasvanut 

monissa ammateissa.

Ammattiosaamisen  rinnalla  puhutaan myös  ammattitaidosta.  Termeillä  tarkoitetaan 

usein samaa asiaa, mutta osa tutkijoista erottaa termit toisistaan. Ammattitaito viittaa 

usein  taitoihin,  joiden  hallitseminen  on  välttämätöntä  työtehtävän  kannalta. 

Ammattitaito  voidaan  ymmärtää  valikoimaksi  monia  taitoja,  jotka  muuttuvat  ja 

lisääntyvät  työuran  aikana.  Monet  tutkijat  katsovat,  että  ammattitaito  ei  voi  2000-

luvulla  viitata  enää  vain  konkreettisiin  tai  teknisiin  taitoihin,  koska  työtehtävien 

sisällöt  ovat  laajentuneet  ja  ne  muuttuvat  koko ajan.  Tämän  näkemyksen  mukaan 

ammattitaitoa  ei  voi  arvioida  yksin  sen  perusteella,  tekeekö  työntekijä  oikeita  vai 

vääriä valintoja. Vahvistuva näkemys on, että työntekijän ammattitaitoa tulisi arvioida 

myös sen perusteella, miten hän perustelee tekemänsä ratkaisut. Haltian (1995, 13) 
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määritelmä  kiteyttää  ajatuksen  ammattitaidosta  postmoderneissa  työyhteisöissä. 

Haltian  mukaan  ammattitaidolla  tarkoitetaan  henkisiin,  sosiaalisiin  ja 

käsittelytehtäviin  liittyvää  osaamista  teknisessä  ja  organisatorisessa  ympäristössä. 

Määritelmässä  osaaminen  viittaa  työntekijän  ominaisuuksiin  ja  ympäristö  työn 

asettamiin vaatimuksiin ja rajoituksiin. Haltian näkemyksen mukaan ammattitaitoinen 

työntekijä  pystyy  käyttämään  osaamistaan  taitavasti  tarjolla  olevien  resurssien 

puitteissa. Koska ammattitaidolla viitataan entistä enemmän työntekijän kognitiivisiin 

ja  sosiaalisiin  kykyihin,  on  osa  tutkijoista  kyseenalaistanut  käsitteen  ammattitaito 

tarkoituksenmukaisuuden.  Sen  rinnalla  on  alettu  puhua  entistä  useammin 

ammattiosaamisesta. Osaamisen ajatellaan viittaavan paremmin monissa työtehtävissä 

vaadittuihin  sosiaalisiin  taitoihin,  kykyyn  soveltaa  oppimiaan  asioita  ja   muokata 

toimintaa vallitsevan kontekstin mukaan. (Kostiainen 2003, 22–26.)

Ammattiosaamisen lisäksi osa tutkijoista käyttää käsitettä ammatillinen kompetenssi. 

Kompetenssi  näyttäisi  viittaavan  melko  samoihin  asioihin  kuin  ammatillinen 

osaaminen.  Termit  eivät  vaikuta  sisällöltään  ratkaisevasti  erilaisilta.  Ammatillinen 

kompetenssi  on  johdettu  englanninkielisestä  termistä  (competence)  ja  esimerkiksi 

Taalas ja Venäläinen (1994, 17–19) sekä Ellström (1994, 29–30, 37–38; 1997, 49) 

käyttävän termiä ilmaisemaan eroa työn vaatimiin taitoihin (qualifications). Perusero 

ammatillisen kompetenssin ja ammatin vaativan pätevyyden välillä näyttäisi  olevan 

se,  että  kompetenssi  viittaa  myös  ihmisen  persoonaan  ja  sosiaalisiin  taitoihin. 

Esimerkiksi Mäkisen (1993, 6) mukaan työn vaatimassa pätevyydessä on kyse siitä, 

että  työn  sisältö  määrittelee  tietyt  taidot,  jotka  työntekijällä  pitää  olla.  Mäkinen 

määrittelee  ammatillisen  kompetenssin  ihmisen  persoonaan  ja  kasvuun  liittyväksi 

asiaksi,  joka  syntyy  työn  vaatimusten  sijaan  työntekijän  omasta  motivaatiosta  ja 

kiinnostuksesta. (Kostiainen 2003, 24–25.)

Ammatillisen  kompetenssin  ja  ammattiosaamisen  välillä  ei  siis  näyttäisi  olevan 

merkittäviä eroja. Sen sijaan ammattiosaamisen ja ammattitaidon ero on selkeämpi. 

Tutkijat  viittaavat  ammattitaidolla  työn  asettamiin  teknisiin,  organisatorisiin  ja 

välineellisiin vaatimuksiin. Ammattiosaamiseen taas sisältyvät myös kognitiiviset ja 

sosiaaliset  taidot.  Ero  vaikuttaa  hyvin  samanlaiselta  kuin  Spitzbergin  ja  Cupachin 

(2002)  näkemys  viestintätaitojen  ja  viestintäkompetenssin  eroista.  Kyseisen 

määritelmän  mukaan  viestintäkompetenssi  sisältää  viestintään  liittyvän 

suunnittelutyön  ja  kognitiiviset  prosessit.  Viestintätaidoilla  taas  viitataan 
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konkreettisiin esiintymistaitoihin. Spitzberg ja Cupach määrittelevät siis taidot osaksi 

kompetenssia.  Tässä tutkielmassa  käytetään termiä  ammattiosaaminen,  koska termi 

viittaa myös työssä tarvittaviin puheviestintätaitoihin sekä ihmisen kykyyn suunnitella 

ja kehittää omaa viestintäosaamistaan.

Puheviestinnän  ja  ammattiosaamisen  yhteyttä  tukee  se,  että  organisaatiotutkijat, 

esimiehet  ja  rekrytoijat  pitävät  puheviestintätaitoja  osana  työntekijöiden 

ammattiosaamista (Ks. Morreale & Pearson 2008, Canary & Canary 2007, Peterson 

1997).   Kostiaisen  (2003)  mukaan  näkemys  puheviestintätaidoista  osana 

ammattitaitoa  voi  olla  kuitenkin  opiskelijoille  vieras.  Tutkiessaan 

ammattikorkeakouluissa  kaupallisia  ja  teknillisiä  aloja  opiskelevien  käsityksiä 

ammattitaidosta  Kostiainen havaitsi,  että  opiskelijat  pitivät  viestintätaitoja  tärkeinä, 

mutta  eivät  katsoneet  niiden  olevan  kiinteä  osa  ammattiosaamista.  Viestintätaidot 

miellettiin irrallisiksi taidoiksi, joiden hallitseminen on tärkeää, mutta opiskelijoiden 

mielestä  varsinainen  ammattiosaaminen  muodostui  esimerkiksi  matemaattisista 

kyvyistä.  Kostiainen  arvelee,  että  yksi  syy  opiskelijoiden  asenteisiin  on  se,  että 

puheviestintätaitoja  opetetaan  suomalaisissa  ammattikorkeakouluissa  osana 

yleissivistäviä opintoja. Sama opettaja opettaa usein monien eri alojen opiskelijoita, 

minkä vuoksi opettajan on mahdotonta hallita kaikkien alojen terminologiaa ja olla 

selvillä  alojen  työtehtävistä  ja  käytännöistä.  Kostiaisen  tutkimuksessa  ilmeni,  että 

ammattikorkeakouluopiskelijat  toivoisivatkin  enemmän  oman  alansa  tarpeisiin 

muokattua  puheviestintäopetusta.  Opiskelijat  toivoivat  opettajien  hallitsevan 

paremmin heidän opiskelemansa alan erikoissanastoa ja ymmärtävän alan arkea.

Viestintäkompetenssin  ja  ammattiosaamisen  suhteeseen  liittyy  myös  negatiivinen 

puoli.  Työelämässä  hyvin  menestyviä  ihmisiä  on  tutkittu  machiavellismin 

näkökulmasta.  Macchiavellismissä  on  kyse  kunnianhimosta,  joka  ajaa  ihmisen 

pahimmillaan  manipuloivaan  ja  piittaamattomaan  toimintaan.  Macchiavellistien  on 

havaittu  etenevän  urallaan  nopeasti.  Työyhteisöissä  heitä  pidetään  lahjakkaina  ja 

ammattitaitoisina  työntekijöinä.  Macchiavellistejä  käsitelleen  tutkimuksen  mukaan 

nämä ihmiset näkevät työyhteisön valtataisteluna, jossa he haluavat päästä voitolle. 

Macchiavellistien  ei  havaittu  olevan  näkyvästi  aggressiivisia  ja  manipuloivia. 

Päinvastoin  he  ovat  usein  erittäin  pidettyjä  työtovereita.  Macchiavellistien  on 

huomattu  osaavan  imarrella  esimiehiä  ja  työtovereitaan,  mutta  he  eivät  tee  sitä 

hyväntahtoisuudesta,  vaan saavuttaakseen  etuja.  Lisäksi  on todettu,  että   eivät  ole 
 34



kovin  sitoutuneita  työpaikkaansa,  vaan  ovat  kiinnostuneita  vain  omasta 

etenemisestään.  Macchiavellismiä  on  huomattu  esiintyvän  vahvempana  ja 

lievempänä,  eivätkä  kaikki  tällä  tavalla  käyttäytyvät  ihmiset  ole  syvästi  itsekkäitä 

manipuloijia.  On  kuitenkin  tärkeää  huomata,  että  macchiavellistit  ovat  yleensä 

ekstroverttejä ihmisiä, jotka tulevat helposti toimeen muiden kanssa. He myös osaavat 

naamioida itsekkäät motiivinsa usein niin hyvin, että esimiehet pitävät heitä loistavina 

työntekijöinä ja uskovat heidän olevan todella sitoutuneita  organisaatioon.  (Walter, 

Anderson & Martin 2005.)

Macchiavellistit  ovat tutkimuksen perusteella  usein erittäin hyviä puheviestijöitä  ja 

heitä  pidetään  ammatillisesti  lahjakkaina.  Voidaan  kuitenkin  pohtia  sitä,  onko 

ihmisellä aitoa ammattiosaamista, jos hän pyrkii viestinnällään vain manipuloimaan 

muita ja ajamaan omia etujaan. Walterin ja kumppaneiden (emt.) tutkimus osoittaa 

myös  sen,  että  viestintäkompetenssia  voidaan  käyttää  palvelemaan  monenlaisia 

päämääriä.  Korkea  viestintäkompetenssi  ei  takaa  sitä,  että  ihminen  olisi  aidosti 

sitoutunut työhönsä, vaikka hän onnistuisi antamaan itsestään tällaisen kuvan.

5.2 Alaistaidot

Ammattiosaamisen  yhteydessä  on  alettu  viime  vuosina  puhua myös  alaistaidoista. 

Työelämää on tutkittu aikaisemmin runsaasti johtamisen näkökulmasta. Esimiesten ja 

alaisten  välisen  viestinnän  yhteys  työpaikan  tuottavuuteen  havaittiin  kuitenkin  jo 

1920-  ja  30-luvuilla,  jolloin  Mayon  koulukunta  alkoi  tutkia  organisaatioita 

vuorovaikutuksen  näkökulmasta.  Alaisten  toiminnasta  ja  sen  vaikutuksista 

työilmapiiriin  on  kuitenkin  alettu  kiinnittää  laajemmin  huomiota  vasta  1900-luvun 

lopusta lähtien. (Knapp, Daly, Fudge & Miller 2002, 4–5.)

Johtamisen  on  todettu  useissa  tutkimuksissa  vaikuttavan  työhyvinvointiin  ja  työn 

laatuun.  Työyhteisön  ilmapiirin,  työn  laadun  ja  organisaation  kehittymisen  on 

kuitenkin havaittu olevan sidoksissa myös työntekijöiden osaamiseen ja motivaatioon. 

Esimiestaitojen  yhteydessä  onkin  alettu  puhua  myös  alaistaidoista  (organizational  

citizenship).  Käsite  ei  ole  vielä  täysin  vakiintunut  suomenkieleen,  joten  sen 

määritelmät  vaihtelevat  jonkin  verran.  Englanninkielistä  termiä  on  pidetty 

kuvaavampana  kuin  alaistaidon  käsitettä.   Tutkijat  viittaavat  taidoilla  usein 

työtehtävissä  vaadittuihin  taitoihin.  Alaistaitojen  on  kuitenkin  määritelty  olevan 

laajempi kokonaisuus, johon kuuluvat myös työntekijöiden motivaatio, sitoutuneisuus 
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ja aktiivisuus.  Englanninkielen sana  citizenship  sisältää myös nämä elementit,  sillä 

kansalaisuuden ajatellaan olevan vastavuoroista osallistumista. (Keskinen 2005.)

Alaistaitojen  käsite  on  mielenkiintoinen  puheviestinnän  kannalta,  sillä  tutkijat 

laskevat  alaistaitoihin  monia  puheviestintätaitoja.  Chattopadhyay  (1999)  on  luonut 

mittarin,  jonka avulla työntekijöiden alaistaitoja voidaan arvioida (Keskinen 2005). 

Alaistaitoja   arvioidaan  Chattopadhyayn  metodissa  muun  muassa  sen  perusteella, 

rohkaisevatko työntekijät toisiaan kertomaan mielipiteensä palavereissa, motivoivatko 

työntekijät  toisiaan  ja  tarjoavatko  he  toisilleen  tukea.  Chattopadhyayn 

arviointimenetelmässä  mainittuja  rohkaisua,  motivointia  ja  tukea  voidaan  ilmaista 

työpaikan  vuorovaikutustilanteissa.  Arviointilomake  sisältää  runsaasti  myös 

konkreettisiin työtehtäviin liittyviä osia, eikä Chattopadhyayn näkemys alaistaidoista 

näyttäisi  liittyvän  vain  työntekijöiden  viestintätaitoihin.  Viestinnällä  ja  sen 

arvioinnilla  on  kuitenkin  keskeinen  rooli  Chattopadhyayn  arviointimenetelmässä. 

Tämä  tukee  näkemystä,  jonka mukaan  viestintäosaaminen  on yksi  olennainen  osa 

alaistaitoja.

Tuen ilmaisemisen  ja  motivoinnin  lisäksi  keskustelutaitoja  ja  kriittisyyttä  pidetään 

tärkeinä alaistaitoina. Simolan ja Kinnusen (2005, 136–138) mukaan työntekijöiden 

pitäisi  pystyä  kyseenalaistamaan  työyhteisön  toimintatapoja.  Kirjoittajat  pitävät 

keskusteluun rohkaisevaa ilmapiiriä tärkeänä niin työhyvinvoinnin kuin työn laadun 

kannalta.  Kirjoittajat  katsovat,  että  yksimielisyyden  paine  muuttaa  työntekoa  liian 

yksipuoliseksi ja huonontaa työpaikan ilmapiiriä. Simolan ja Kinnusen lisäksi myös 

Harisalo (2008) Spitzberg ja Cupach (2002) Burgoon (1995 Spitzbergin ja Cupachin 

2002 mukaan)  sekä Pearce  ja  Cole  (1980 Spitzbergin  ja  Cupachin  2002 mukaan) 

pitävät  kriittisyyttä  ja  aktiivista  keskustelua  sekä  esimiesten  että  työntekijöiden 

velvollisuutena.  Yhteistä  tutkijoiden  näkemyksille  vaikuttaisi  olevan  se,  että  liian 

yhdenmukaista  ilmapiiriä  pidetään haitallisena organisaation kehittymisen kannalta. 

Spitzbergin  ja  Cupachin  mukaan  todella  konservatiivinen  ilmapiiri  ja  pyrkimys 

yksimielisyyteen  vaikeuttavat  työyhteisön  ongelmien  käsittelyä  ja  innovaatioiden 

syntymistä.  Pearce  ja  Cole  katsovat,  että  kyseenalaistaminen  ja  keskustelun 

herättäminen  ovat  positiivista  toimintaa,  johon työntekijöitä  pitäisi  rohkaista,  jotta 

organisaatio  kehittyisi.  Näiden  näkemysten  mukaan  työntekijöiden  pitää  paitsi 

motivoida  toisiaan  ja  ilmaista  tukea  työtovereilleen,  myös  rohkaista  toisiaan 

esittämään kritiikkiä ja kertomaan eriäviä mielipiteitä.
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Kaikki  teoreetikot  eivät  erittele  työpaikalla  tarvittavia  viestintätaitoja  esimies-  ja 

alaistaitoihin.  Viestintätaitoja  käsitellään enemmänkin kaikkia organisaation jäseniä 

koskettavana asiana. Esimerkiksi Mettsin ja Planalpin (2002) mukaan viestintätaidot 

ovat tutkitusti tärkeitä niin esimiesten kuin alaistenkin työssä. Metts ja Planalp pitävät 

viestintätaitoja  työelämässä  tärkeämpinä  kuin  työhön  liittyviä  teknisiä  taitoja. 

Kirjoittajat viittaavat työelämässä tarvittavia taitoja käsitellessään Weisingerin (1998) 

ja  Hocschildin(1983)  näkemyksiin.  Weisingerin  mukaan  entistä  useammissa  töissä 

vaaditaan  emotionaalista  älykkyyttä,  herkkyyttä,  kykyä  itsetarkkailuun, 

kuuntelutaitoa,  ryhmätyötaitoja  ja  kriittisyyttä.  Hocschild  pitää  tunteiden 

tunnistamista, ilmaisemista ja kontrolloimista tärkeinä työelämätaitoina. Hochschildin 

mukaan tunteiden ymmärtämisellä ja ilmaisemisella voidaan vaikuttaa huomattavasti 

työyhteisön ilmapiiriin ja tuloksiin.

Yhteistyökyky, palautteenanto- ja vastaanottotaidot sekä mielipiteiden ilmaiseminen 

näyttäisivät  olevan  keskeisiä  alaistaitoja  myös  suomalaisissa  organisaatioissa. 

Keskinen  (2005,  33–42)  havaitsi  alaistaitojen  viestinnälliset  ulottuvuudet 

osallistuessaan  vuosina  2003–2004  Rauman  kaupungin  henkilöstön 

kehittämisohjelmaan.  Projektin aikana  tutkija  haastatteli  kaupungin  työntekijöitä  ja 

selvitti  heidän  käsityksiään  siitä,  mitä  alaistaidoilla  tarkoitetaan.  Vastauksissa 

toistuivat  työntekijöiden eettisyys,  työpaikkaan sitoutuminen ja  motivaatio.  Lisäksi 

monet  vastaajat  pitivät  palautteen  antamis-  ja  vastaanottamiskykyä  tärkeänä. 

Vastauksissa toistui myös työntekijän velvollisuus ja kyky ilmaista mielipiteensä ja 

kertoa tarpeistaan ja havaitsemistaan kehityskohteista. Yhteistyöhalukkuutta pidettiin 

tärkeänä työn sujumisen kannalta. Tutkimustulokset antavat viitteitä siitä, että hyvänä 

työntekijänä  ei  pidetä  henkilöä,  joka  pelkää  konflikteja  niin  paljon,  että  jättää 

kertomatta eriävät mielipiteensä. Toisaalta liika kriittisyys ja yksilöllisyys näyttäisivät 

olevan työyhteisöä vahingoittavia piirteitä.

Alaistaitojen yhteydessä  on alettu  puhua myös  työntekijän kyvystä  laajentaa  omaa 

rooliaan. Rego (2003) on tutkinut opettajien alaistaitoja ja heidän kykyään laajentaa 

rooliaan.  Rego havaitsi,  että  pätevimpinä  pidetyt  opettajat  eivät  pitäneet  roolinaan 

vain  asioiden  opettamista  oppilaille.  Nämä  opettajat  rohkaisivat  oppilaitaan 

kyselemään  ja  keskustelemaan.  Hyvät  opettajat  pitivät  dialogin  luomista 

velvollisuutenaan,  koska  he  eivät  pitäneet  puhujakeskeistä  luennointia  tarpeeksi 
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tehokkaana  menetelmänä  oppilaiden  kehityksen  kannalta.  Rooliaan  laajentaneet 

opettajat eivät suhtautuneet työhönsä tarkasti rajattuna tehtävänä, vaan he kehittivät 

työskentelytapojaan  siten,  että  he  pystyivät  tukemaan  oppilaitaan  mahdollisimman 

hyvin. (Keskinen 2005, 22–23).

Regon  tutkimuksessa  mainittu  roolin  laajentaminen  näyttäisi  liittyvän  kiinteästi 

vuorovaikutukseen.  Rego määrittelee  roolin  laajentamisen  opettajan  haluksi  siirtyä 

puhujakeskeisestä  viestinnästä  keskusteluun,  jossa  myös  opettaja  kuuntelee  ja 

oppilaita  aktivoidaan  puhumaan  ja  esittämään  mielipiteitään.  Roolin  laajentamisen 

voidaan  ehkä  ajatella  tarkoittavan  tietyissä  ammateissa  sitä,  että  työntekijä 

määrittelee uudelleen viestinnällisen roolinsa huomioiden entistä enemmän ihmisiä, 

joihin hänen työnsä vaikuttaa.

5.3 Puheviestintäopetus ammattiosaamisen kehittymisen tukena

Väittelyä  puheviestintätaitojen  ja  ammattiosaamisen  välisestä  suhteesta  on  käyty 

2000-luvulla melko runsaasti. Dannels (2001) esittää, että puheviestinnän opettaminen 

osana  yleissivistäviä  opintoja  ei  tue opiskelijoiden ammattiosaamisen  kehittymistä. 

Dannels  puoltaa  communication  in  the  disciplines  -mallia,  jonka  mukaan 

puheviestintäopetusta  pitää  muokata  opiskelualojen  ja  opiskelijoiden  tulevien 

ammattien mukaan. Dannels ei väheksy esimerkiksi julkisen puhumisen opettamista, 

mutta kaikille yhteinen yleissivistävä opetus jää hänen mielestään liian pinnalliselle 

tasolle.  Dannelsin  mielestä  puheviestinnän  opetuksessa  pitäisi  huomioida  se,  että 

jokainen sosiaalinen ryhmä rakentaa oman käsityksensä todellisuudesta. Opiskelu ja 

työ muokkaavat todellisuuskäsityksiä ja myös puheviestintää koskevia odotuksia ja 

arvostuksia.  Dannelsin mukaan esimerkiksi  insinööriopiskelijat  käsittelevät  kaikkea 

oppimaansa  insinööri-identiteetin  kautta.  Tutkijan  havaintojen  mukaan 

insinööriopiskelijat toivovat puheviestintäopetukselta eri asioita kuin humanistit ja he 

arvostavat  osittain  erilaisia  viestintätaitoja.  Dannels  mainitsee  tästä  esimerkkinä 

emotionaalisen  puheen,  joka  sisältää  tunnepitoisia  kielikuvia.  Tutkija  kertoo 

huomanneensa,  että  insinöörit  voivat  pitää  emotionaalista  puhetta  sisällöttömänä 

korukielenä  ja  he  ovat  kiinnostuneempia  faktoista,  tieteellisesti  todistetuista 

argumenteista  ja  laskelmista.  Puheviestintäopetus  on  Dannelsin  mukaan  osittain 

tehotonta,  jos opetuksen sisällöissä ei  huomioida eri  ammattiryhmien välisiä eroja. 

Dannels  esittää,  insinööriopiskelijat  hyötyisivät  puheviestintäopetuksesta,  joka 
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sisältäisi  lyhyiden  raportointipuheiden,  rahoitusneuvotteluiden,  presentaatioiden  ja 

asiakastapaamisten harjoittelua.

Dannelsin  näkemys  saa  tukea  myös  Darlingin  (2005)  tutkimuksesta.  Darling  on 

muodostanut  havainnointitutkimuksen  pohjalta  teorian  insinöörien  keskuudessa 

vallitsevasta  todellisuuskäsityksestä  eli  sosiaalisesta  konstruktiosta.  Konstruktioon 

kuuluu myös insinöörien keskuudessa vallitseva viestintäkulttuuri. Darlingin mukaan 

insinöörit  käsittelevät  todellisuutta  konkreettisella  tavalla  objektien  kautta.  Hän 

huomasi  tutkimuksensa  aikana,  että  insinööriopiskelijoiden  ryhmätyöesitysten 

keskipisteenä  oli  aina  jokin laite.  Esitystä  ei  pidetty  hyvänä,  jos  se  oli  rakennettu 

pelkän  puheen  ja  kalvojen  varaan.  Darlingin  mielestä  tärkein  ero  insinöörien  ja 

humanistien  sosiaalisen  konstruktion  välillä  on  se,  että  insinöörit  arvostavat 

empiirisesti  tutkittuja  ja  todistettuja  faktoja.  Viestintä,  esiintyminen ja  puhe voivat 

Darlingin  mukaan  tuntua  insinööreistä  jopa  epäilyttäviltä,  koska  viestintä  perustuu 

osittain  subjektiivisiin  tunteisiin,  ihmisten  uskomuksiin  ja  henkilökohtaisiin 

arvostuksiin. Ilmiö on havaittavissa tutkijan tekemistä videonauhoituksista. Pitäessään 

esitystä  insinööriopiskelijat  välttelivät  katsekontaktia  yleisöön.  Sen  sijaan  he 

keskittyivät  esittelemäänsä laitteeseen ja pyrkivät  vaikuttamaan yleisöön laitteen ja 

sen  ominaisuuksien  kautta.  Myös  opettajat  arvioivat  opiskelijoiden  esityksiä  sen 

perusteella,  sisälsivätkö  esitykset  tarpeeksi  numerotietoa  ja  teknisiä  faktoja.  Jos 

opiskelija  kertoi  liikaa  omasta  motivaatiostaan  tehdä  jokin  tietty  ratkaisu,  opettaja 

laski tämän heikkoudeksi, sillä esityksen tarkoitus ei ollut kertoa opiskelijasta, vaan 

hänen työstään. Darling katsoo tämän kertovan insinöörien keskuudessa vallitsevasta 

tavasta  erottaa  ihminen  ja  tekniikka  toisistaan.  Tutkijan  mukaan  insinöörien 

puheviestintäopetuksessa  pitäisi  huomioida  heille  ominainen  viestintäkulttuuri. 

Puheviestintäopetuksen tavoite ei Darlingin mukaan saisi olla insinööriopiskelijoiden 

esiintymistapojen  ja  kulttuurin  muuttaminen.  Darling  toteaa,  että  opettajien  pitäisi 

tunnustaa  insinöörien  viestintäkulttuurin  ainutlaatuisuus  ja  auttaa  opiskelijoita 

viestimään  tehokkaasti  kyseisessä  ympäristössä.  Darlingin  tutkimus  ei  vähättele 

viestintäkompetenssin merkitystä ammattiosaamisen yhtenä ulottuvuutena. Tutkimus 

antaa  kuitenkin  viitteitä  siitä,  että  insinöörien  ammattiosaamista  ja  siihen  liittyvää 

viestintäosaamisesta  ei  voi  suoraan  verrata  muihin  aloihin.  Se,  että  insinöörit 

suhtautuvat  suostuttelevaan  ja  tunnepitoiseen  puheeseen  kriittisesti,  ei  tutkijan 

mukaan tarkoita sitä, että insinöörit eivät arvostaisi puheviestintätaitoja. He saattavat 

pitää  viestintätaitoja  tärkeänä  osana  ammattiosaamistaan,  mutta  heillä  voi  olla 
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tehokkaasta ja tarkoituksenmukaisesta viestinnästä erilainen käsitys kuin esimerkiksi 

humanisteilla.

Puheviestinnän  opettamista  eri  alojen  opiskelijoille  eri  tavalla  on  myös  kritisoitu. 

Fleury (2005) kannattaa  puheviestintätaitojen  opettamista  kaikille  ryhmille  samalla 

tavalla,  sillä  hänen mielestään ihmiset  käyttävät  samoja puheviestinnällisiä  keinoja 

kontekstista  riippumatta.  Fleuryn  mukaan  julkinen  puhe  koostuu  kolmesta 

perustyypistä, joita ovat kertova, suostutteleva ja informoiva puhe. Hyvä puhuja on 

hänen määritelmänsä  mukaan  ilmaisukykyinen,  selkeä  ja  osaa  suostutella  kuulijan 

puolelleen.  Fleury  painottaa  puheviestinnän  perusteorioiden  ymmärtämisen  ja 

soveltamisen  tärkeyttä.  Hän  esittää,  että  vain  tietyn  ammattiryhmän  tarpeisiin 

muokattu  puheviestintäopetus  tuottaa  kapeita  ajattelijoita,  jotka  eivät  pysty 

tarkastelemaan  asioita  muiden  kuin  oman  alansa  näkökulmasta.  Sen  sijaan,  että 

opiskelijoille  opetettaisiin  vain  heidän  oman  alansa  tarpeita  vastaavia 

puheviestintätaitoja, opiskelijat pitäisi Fleuryn mielestä saada tiedostamaan erilaisten 

kontekstien vaikutus puheviestintätilanteisiin. Fleury ei kiellä sitä, että eri ammateissa 

työskentelevät ihmiset joutuvat keskenään erilaisiin viestintätilanteisiin. Hän painottaa 

kuitenkin  enemmän  viestintäkompetenssin  kognitiivista  luonnetta.  Fleuryn  mukaan 

puheviestintätaidot  eivät  kehity opettelemalla  erilaisia  tilanteita,  vaan perehtymällä 

puheviestinnän teorioihin ja niiden soveltamiseen.
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6 HILJAISUUS, VIESTINTÄARKUUS JA UJOUS

Hiljaisuus,  vaikeneminen  ja  viestintätilanteista  vetäytyminen  ovat  viestinnällisiä 

ilmiöitä siinä missä puhuminenkin. Joidenkin näkemysten mukaan vaikeneminen on 

jopa viestinnällinen valinta. Osa tutkijoista taas korostaa hiljaisuuden ja viestintään 

liittyvien pelkojen tai hiljaisuuden ja persoonallisuuden piirteiden välisiä yhteyksiä. 

Tämä luku keskittyy tarkastelemaan hiljaisuuden syitä ja sitä koskevaa käsitteistöä. 

Luvussa  pohditaan  termejä  hiljaisuus,  ujous,  viestintäarkuus,  vähäpuheisuus  ja 

viestintäkielteisyys  sekä  näiden  piirteiden  välisiä  sidoksia.  Tarkastelen  myös 

näkemyksiä  hiljaisuuden  yhteydestä  ihmisen  temperamenttiin  ja  muihin 

persoonallisuuden  piirteisiin.  Luvun  lopussa  hiljaisuutta  koskevia  teorioita  ja 

käsitteiden käyttöä pohditaan kriittisesti.

6.1 Viestintäarkuuden syyt ja ilmenemismuodot

Viestintäarkuuden  on  perinteisesti  määritelty  tarkoittavan  kielteistä 

vuorovaikutustapahtumaan  liittyvää  reaktiota,  joka  voi  rajoittaa  tai  jopa  estää 

sosiaalista  kanssakäymistä  (Sallinen-Kuparinen  1986,  233).  Viestintätilanteet 

laukaisevat  ihmisessä  pelon  tai  ahdistuksen  tunteen,  joka  saa  hänet  välttelemään 

puheviestintätilanteita  ja  suhtautumaan niihin  negatiivisesti  (McCroskey 1970,  32–

36).  Suomalaisista  nuorista  aikuisista  lähes  70  prosenttia  kokee  jonkinasteista 

ahdistusta  viestintätilanteissa  (Sallinen-Kuparinen  1986).  Almonkari  (2007) 

puolestaan esittää,  että suomalaisista korkeakouluopiskelijoista  noin viisi  prosenttia 

kärsii  niin  voimakkaasta  viestintäarkuudesta,  että  he  kokevat  sen  haittaavan 

elämäänsä. Almonkarin mukaan voimakas viestintäarkuus voi pahimmillaan rajoittaa 

ihmisen elämää niin paljon, että hän saattaa joutua syrjityksi työelämässä.

Viestintäarkuutta  voidaan  tarkastella  useista  näkökulmista.  Mitään  yhteneväistä 

vuorovaikutuksen  pelkäämisen  ja  välttelemisen  teoriaa  ei  ole  olemassa,  vaan 

teoriakenttä  on  laaja  ja  hajanainen.  Näkemykset  siitä,  mistä  viestintätilanteisiin 

liittyvä  pelko  johtuu,  vaihtelevat.  Suuri  osa  tutkijoista  pitää  viestintätilanteiden 

laukaisemaa ahdistusta subjektiivisena tunteena. Ahdistuksen ja jännityksen katsotaan 

johtuvan myös ihmisen kognitioista, orientaatiosta ja hänen tekemistään tulkinnoista. 

Viestintäarkuus  jaetaan  sitä  koskevien  teorioiden  mukaan  piirretyyppiseksi, 
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kontekstuaaliseksi ja tilannekohtaiseksi.  (Ks. Wadleigh 1997, 5, Pörhölä 1995, 11–

18).

Piirretyyppisellä  viestintäarkuudella  tarkoitetaan  luonteenpiirteen  kaltaista  arkuutta, 

joka on pysyvää (Almonkari 2007, 19–20, Pörhölä 1995, 17–18). Viestintätilanteiden 

aiheuttaman jännityksen ja ahdistuksen on katsottu liittyvän ihmisen temperamenttiin. 

Tämän  näkemyksen  mukaan  geenit  vaikuttavat  paljon  siihen,  millaisia  tunteita  ja 

kognitioita  viestintätilanteet  aiheuttavat  ihmisissä.  Näkemyksen  mukaan  ihmisten 

temperamenttityypit  sijoittuvat  janalle,  jonka  toisessa  ääripäässä  ovat  herkästi 

reagoivat  ja  toisessa  päässä  vähän  reagoivat  ihmiset.  Herkästi  reagoiva  ihminen 

huolestuu  helposti  ja  hän  miettii  paljon  eri  tilanteisiin  liittyviä  riskejä  ja 

epäonnistumisen mahdollisuuksia. Nämä ihmiset ovat taipuvaisia jännittämään myös 

viestintätilanteissa.  Vähän  reagoivat  ihmiset  taas  eivät  mieti  tilanteisiin  liittyviä 

riskejä  yhtä  paljon.  He  eivät  vireydy  viestintätilanteissa  yhtä  voimakkaasti  kuin 

herkästi reagoivat reagoivat ihmiset. (Harris, Sawyer & Behnke 2006.)

Osa  ihmisistä  saattaa  myös  jännittää  omaa  jännittämistään,  minkä  katsotaan 

voimistavan  viestintätilanteisiin  liittyvää  pelkoa  ja  fyysistä  vireytymistä.  Ilmiöstä 

käytetään  nimitystä  ahdistumisherkkyys  (anxiety  sensitivity.)  Määritelmä  tarkoittaa 

sitä,  että  ihminen  on luonnostaan  erityisen  herkkä  pelon  ja  fyysisen  vireytymisen 

aiheuttamille tunteille. Pahimmillaan ahdistumisherkkyys voi aiheuttaa kierteen, jossa 

jännitys ruokkii itse itseään sitä voimakkaammin, mitä enemmän ihminen kiinnittää 

huomiota tuntemuksiinsa. (Almonkari 2000, 171.)

Näkemystä,  jonka mukaan viestintätilanteisiin liittyvä pelko ja ahdistus ovat melko 

pysyviä  piirteitä,  kutsutaan  viestintäbiologiseksi  tutkimussuuntaukseksi  (Ks.  Harris 

ym.)2006,  McCroskey & Beatty  2000,  Kelly  & Keaten  2000,  Beatty  & Valencic 

2000). Viestintäbiologisen teorian mukaan geenit  määrittävät  jopa 80 prosenttisesti 

ihmisen  viestintäarkuutta  ja  viestintätilanteissa  ilmeneviä  tunteita  ja  ajatuksia. 

Näkemyksen  mukaan  ihmisen  aikaisemmat  kokemukset  ja  konteksti  eivät  juuri 

vaikuta siihen, miten ihminen kokee puheviestintätilanteet. Osa nauttii tilanteista lähes 

aina, kun taas geeniperimältään erilainen ihminen saattaa kokea samat tilanteet todella 

ahdistaviksi.  Osa viestintäbiologista  näkökulmaa puoltavista  ajattelee,  että   ihmiset 

eivät  voi  kehittää puheviestintäosaamistaan  loputtomasti.  Tämän ajatuksen mukaan 

viestintätaitojen  parantumisessa  ei  ole  aina  kyse  kehittymisestä,  vaan  siitä,  että 
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ihminen motivoituu hyödyntämään kykyjä,  jotka hänellä on aina ollut,  mutta joista 

hän ei ole ollut tietoinen. (McCroskey & Beatty 2000, 1–6.)

Kontekstisidonnaisen  näkemyksen  mukaan  viestintäarkuus  ilmenee  vain  tietyissä 

konteksteissa. Kontekstisidonnaisen viestintäarkuuden ilmenemismuodoiksi katsotaan 

myös  henkilö-  tai  ryhmäsidonnainen sekä vastaanottajasidonnainen viestintäarkuus. 

Tällöin  tietyn  ihmisen  tai  ihmisryhmän  läsnäolon  ajatellaan  laukaisevan  pelon  ja 

ahdistuksen.  Ahdistusta  voi  aiheuttaa  myös  tiettyyn  ihmiseen  tai  yleisöön  liitetty 

mielikuva.  Esimerkiksi auktoriteetin laukaisema ahdistus saattaa ilmetä silloin, kun 

yleisössä  on  opettajia,  vanhempia  ihmisiä  tai  esimiehiä.  Kontekstisidonnaisen 

ahdistuksen lisäksi osa tutkijoista erittelee tilannekohtaisen viestintäarkuuden omaksi 

ilmiökseen.  Kontekstisidonnaisen  ja  tilannekohtaisen  viestintäarkuuden  katsotaan 

eroavan  toisistaan  siten,  että  tilannekohtainen  ahdistus  on  satunnaisempaa. 

Tilannekohtaista  viestintäarkuutta  pidetään  enemmänkin  hetkellisenä 

käyttäytymistapana,  kontekstisidonnaista  ahdistusta  taas  pysyvämpänä. 

Esiintymisjännityksellä  puolestaan  tarkoitetaan  yleensä  hetkellistä  tilannekohtaista 

jännitystä  ja  vireytymistä.  Esiintymisjännityksen  ei  katsota  sisältävän  yhtä  paljon 

ahdistusta  ja  pelkoa  kuin  kontekstisidonnaisen  viestintäarkuuden.  (Ks.  Almonkari 

2007, 20–21, McCroskey 1997, 75–108, Pörhölä 1995, 17–18.)

Myös ihmisen kognitiivinen orientaatio saattaa vaikuttaa siihen, millaisia merkityksiä 

hän antaa viestintätilanteelle ja miltä se hänestä tuntuu. Viestintätilanteisiin liittyvä 

orientoituminen  voidaan  jakaa  esitysorientaatioon  ja  vuorovaikutusorientaatioon. 

Esitysorientoituneen  ihmisen  on  katsottu  ajattelevan,  että  viestintätilanteet  ovat 

erityistaitoja vaativia tilanteita. Orientaatioteorian mukaan esitysorientoituneet ihmiset 

kokevat  yleisön  arvioivan  heitä  kriittisesti  ja  etsivän  virheitä  heidän  ilmaisustaan. 

Voimakkaasti esitysorientoitunut henkilö voi kerätä itselleen paljon suorituspaineita ja 

ahdistua  viestintätilanteista.  Teorian  mukaan  vuorovaikutusorientoituneet  ihmiset 

eivät  pidä  yleisölle  puhumista  erityisenä  tilanteena.  Vuorovaikutusorientoituneiden 

ihmisten on havaittu uskovan, että he selviytyvät esiintymistilanteista samalla tavalla 

kuin  muista  arkipäiväisistä  viestintätilanteista.  Vuorovaikutusorientoituneiden 

ihmisten  on huomattu  myös  ajattelevan,  että  yleisö  osallistuu  viestintätilanteeseen, 

eikä yleisöä mielletä vain tarkkailijaksi tai kriitikoksi. (Almonkari 2007, 21, Motley 

1991.)
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Osa tutkijoista on sitä mieltä, että viestintäarkuus voi olla opittu reagointitapa, joka 

voimistaa itse itseään. Jos ihminen epäonnistuu kerran viestintätilanteessa,  hän voi 

alkaa  asennoitua  kielteisesti  seuraaviin  viestintätilanteisiin.  Samalla 

esiintymistilanteisiin  liittyvät  vireytymisoireet  aletaan  tulkita  negatiivisiksi,  vaikka 

vireytyminen  olisi  aikaisemmin  ollut  positiivinen  tunne.  Viestintäarkuus  saattaa 

ilmetä  näkyä  apaattisuutena  ja  etäisenä  käytöksenä.  Viestintäaran  käytös  voidaan 

tulkita  kylmäksi  ja  jopa  loukkaavaksi,  ja  muut  voivat  alkaa  vastata  siihen 

negatiivisella  tavalla.  Tämän  katsotaan  voivan  vahvistaa  viestintäaran  kielteistä 

käsitystä omista puheviestintätaidoista, mikä syventää pelkoa ja ahdistusta. (Pörhölä 

1995,  116–117,  141.)  Ero  ahdistumisherkkyyteen  (Almonkari  2000,  171)  näyttäisi 

olevan se, että ahdistumisherkkyydessä ihminen herkistyy fyysisille tunteille ja näiden 

tunteiden ilmaantuminen alkaa ruokkia jännitystä. Kielteisten ajatusten ja tulkintojen 

kierteessä taas ihminen näyttäisi herkistyvän ympäristön palautteelle ja tekevän niistä 

negatiivisia johtopäätöksiä.

Pelon  ja  ahdistuksen  lisäksi  voimakkaan  fyysisen  vireytymisen  katsotaan  liittyvän 

viestintäarkuuteen. Fyysinen vireytyminen ei kuitenkaan aina automaattisesti tarkoita 

sitä,  että  viestintätilanne  ahdistaisi  ihmistä.  Tärkeämpänä  pidetään  sitä,  kokeeko 

ihminen fyysisen vireytymisen epämiellyttäväksi ja vahvistaako vireytyminen hänen 

pelkoaan.  (Harris  ym.  2006).  Myös  ne  ihmiset,  jotka  eivät  koe  viestintätilanteita 

epämiellyttäviksi,  voivat  vireytyä  fyysisesti  voimakkaasti.  Esiintymiseen  liittyvää 

vireytymistä  koskeneessa  tutkimuksessa  havaittiin,  että  kaikki  tutkimukseen 

osallistuneet  henkilöt  vireytyivät  ennen  esiintymistä.  Kuitenkin  vain  osa 

koehenkilöistä kertoi, että esiintymistilanne oli ahdistava ja he jännittävät aina ennen 

esiintymistä.  Tutkimuksen  mukaan  ratkaisevaa  oli  se,  miten  ihmiset  tulkitsivat 

fyysiset  tuntemuksensa.  Esiintymiskokemuksen  määrä  näyttäisi  vaikuttavan 

vireytymisen  voimakkuuteen  ja  siihen,  miten  ihminen  tulkitsee  vireytymisen. 

Tutkimuksessa kokemattomat esiintyjät vireytyivät voimakkaasti, vaikka kaikki heistä 

eivät kokeneet tilannetta ahdistavaksi. Tutkimuksen perusteella fyysistä vireytymistä 

ei siis voi yhdistää automaattisesti viestintäarkuuteen. (Pörhölä 1995, 99–117.)

6.2 Läheiset käsitteet

Viestintäarkuuden  yhteydessä  puhutaan  toisinaan  viestintäkielteisyydestä  ja 

viestintämyönteisyydestä.  Viestintäkielteisyys  määritellään pysyväksi  taipumukseksi 

väheksyä  ja  vältellä  puheviestintätilanteita,  koska  ihminen  kokee  saavuttavansa 
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vetäytyvällä  asenteellaan  enemmän  kuin  puhumalla  Viestintämyönteisyyden 

katsotaan  tarkoittavan  sitä,  että  ihminen  kokee  viestintätilanteet  ja  niihin  liittyvät 

tunteet  positiivisina.  Viestintämyönteisten  ihmisten  ajatellaan  hakeutuvan 

viestintätilanteisiin,  koska  he  kokevat  saavuttavansa  enemmän  olemalla  sosiaalisia 

kuin vetäytymällä. (Almonkari 2000, 40, Pörhölä 1995, 17–19, 142–143).

Viestintämyönteisyyden  ja  viestintäkielteisyyden  on  usein  katsottu  olevan  itseään 

vahvistavia  ilmiöitä.  Positiiviset  viestintäkokemukset  saavat  ihmisen  hakeutumaan 

viestintätilanteisiin  entistä  aktiivisemmin.  Sosiaalisen  aktiivisuuden  ajatellaan 

kasvattavan positiivisten  viestintäkokemusten  määrää,  vaikka  ihminen kokisi  myös 

negatiivisia  tilanteita.  Viestintäkielteisyys  puolestaan  saa  ihmisen  välttelemään 

vuorovaikutustilanteita,  mikä  vähentää  hänen  mahdollisuuksiaan  kokea  positiivisia 

viestintätilanteita.  Tällöin ihminen saattaa antaa enemmän painoarvoa negatiivisille 

viestintäkokemuksille. (McCroskey & Richmond 1987, 129–156.)

Viestintämyönteisyyden  on  esitetty  olevan  osittain  kulttuurisidonnainen  piirre.  Eri 

kansallisuuksien  viestintämyönteisyyttä  kartoittaneessa  tutkimuksessa 

viestintämyönteisyys  määriteltiin  ihmisen  haluksi  viestiä  toisten  kanssa. 

Tutkimuksessa vertailtiin kiinalaisten ja amerikkalaisten lisäksi muita kansallisuuksia 

edustavien  ihmisten  asenteita  viestintätilanteita  kohtaan.  Tutkimuksen  mukaan 

esimerkiksi  suomalaiset  ovat  kiinalaisten  ohella  viestintäkielteisempiä  kuin 

amerikkalaiset.  Viestintämyönteisyyttä  mitattiin  sen avulla,  kuinka avoimia ihmiset 

olivat ja kuinka aktiivisesti  he ottivat kontaktia ulkomaalaisiin. Viestintämyönteisiä 

amerikkalaisia kuvattiin itsevarmemmiksi kuin viestintäkielteisempiä kansallisuuksia. 

Toisaalta  tutkimuksessa  todettiin,  että  viestintämyönteisyyden  ja  -kielteisyyden 

määritelmätkin ovat kulttuurisidonnaisia. Aasialaisissa kulttuureissa ihmiset pyrkivät 

säilyttämään kasvonsa ja he välttelevät tilanteita, joissa pelkäävät nolaavansa itsensä. 

Suorapuheisuus  ja  aktiivisuus  voidaan  tulkita  röyhkeydeksi  ja  käytöstapojen 

puuttumiseksi. Tämä voi olla yksi syy siihen, miksi kiinalaiset ovat viestintätilanteissa 

pidättyväisempiä kuin amerikkalaiset. Amerikkalaisessa kulttuurissa taas itsensä esille 

tuomista ja aktiivisuutta pidetään toivottavana käytöksenä. (Ks. Lu & Hsu 2008.)

Arkipuheessa viestintäarkuuden sijaan puhutaan usein ujoudesta.  Käsitteet  ujous ja 

viestintäarkuus eivät kuitenkaan viittaa täysin samaan ilmiöön, vaikka niissä on paljon 

yhteneväisyyksiä.  Ujous  on  usein  viestintäarkuutta  syvempi  ja  moniulotteisempi 
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ilmiö. Se on sekoitus ihmisen kielteisiä kognitioita ja negatiivisia tunnekokemuksia. 

Ujouteen  voi  liittyä  sosiaalista  ahdistuneisuutta.  Sosiaalisella  ahdistuneisuudella 

viitataan  muuhunkin  kuin  pelkistä  viestintätilanteista  johtuvaan  ahdistuneisuuteen. 

(Pörhölä  1995,  18.)  Ujouteen  saattaa  siis  liittyä  laajempaa  ja  monimuotoisempaa 

ahdistusta  ja  mielenterveyden  ongelmia.  Tästä  johtuen  ujouden  syiden  ja 

ilmenemismuotojen erittely voi olla vaikeampaa kuin viestintäarkuuden tutkiminen. 

Ujouden  ja  viestintäarkuuden  erottaminen  on  tärkeää,  koska  viestintäarkuutta  ei 

näytettäisi  liitettävän  yhtä  kiinteästi  itsetunnon  ja  mielenterveyden  ongelmiin  kuin 

ujoutta.

Ujouden  määritelmä  muistuttaa  kuitenkin  monelta  osin  viestintäarkuuden 

määritelmää.  Ujoudella  viitataan  sekä  ihmisen  käyttäytymiseen  että  hänen 

emotionaalisiin  ja  kognitiivisiin  toimintoihinsa.  Määritelmän  mukaan  ujo  ihminen 

välttelee muiden seuraa, koska vuorovaikutustilanteet aiheuttavat hänessä pelkoa ja 

ahdistusta.  Myös  ujouteen  liittyvän  pelon  ja  ahdistuksen  katsotaan  voivan  johtua 

monista syistä. Pelko voi johtua ihmisen aikaisemmista kokemuksista tai hänen itse 

luomistaan viestintätilanteisiin liittyvistä uhkakuvista. Tutkijoiden mukaan ujous on 

usein  piirresidonnainen  ja  melko  pysyvä  ominaisuus.  Ujouden  ajatellaan  liittyvän 

myös ihmisen reagointitapaan.  Ujojen ihmisten on todettu  hermostuvan herkästi  ja 

reagoivan  ärsykkeisiin  voimakkaammin  kuin  vähemmän  ujot.  (Ks.  Henderson  & 

Zimbardo 2001, Öhman 2000, Zimbardo 1977.)

Tutkijoiden mukaan ujoutta on usein vaikea mitata,  koska kyse on subjektiivisesta 

tunteesta. Ujous voi vaihdella lievästä levottomuudesta suhteettoman voimakkaaseen 

ihmispelkoon.  Mielenkiintoista  ujoutta  käsittelevässä  tutkimuksessa  on  se,  että 

ujouden katsotaan olevan osittain jopa positiivinen piirre. Ujot ihmiset eivät häiritse 

toisia olemalla määräileviä,  liian itsevarmoja tai loukkaavia.  Ujouden positiiviseksi 

puoleksi  on  katsottu  sekin,  että  ujous  antaa  ihmiselle  mahdollisuuden  tarkkailla 

vuorovaikutustilanteita. On esitetty, että ujot ihmiset toimivat harkitummin, koska he 

keräävät  ensin  tietoa  vuorovaikutustilanteista  ja  punnitsevat  eri  vaihtoehtoja.  (Ks. 

Zimbardo 1977.)

Käsite  reticence esiintyy melko usein viestintäarkuutta käsittelevässä tutkimuksessa. 

Reticence voidaan suomentaa vähäpuheisuudeksi tai hiljaiseksi luonteeksi. Käsitteellä 

tarkoitetaan  ihmisen  tapaa  vetäytyä  syrjään  sosiaalisista  tilanteista  hänen 
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puutteellisten viestintätaitojensa vuoksi. Osa tutkijoista katsoo, että viestintäarkuuden 

ja  vähäpuheisuuden  välillä  on  kuitenkin  ratkaiseva  ero.  Vähäpuheisuus  voi  johtua 

viestintätilanteiden aiheuttamasta pelosta, mutta se ei aina ole syy vetäytymiseen. Sen 

sijaan  viestintäarkuudessa  vetäytymisen  ajatellaan  johtuvan  aina  jonkinasteisesta 

pelosta ja ahdistuksesta. (Pörhölä 1995, 18.)

Merkittävä  syy  vähäpuheisuuteen  näyttäisi  olevan  se,  että  ihminen  valitsee 

hiljaisuuden,  koska  ei  koe  saavuttavansa  puhumisella  tarpeeksi  (Phillips  1984). 

Tiettyjen  ajatusten  on  todettu  vahvistavan  ihmisen  valintaa  vetäytyä  sosiaalisista 

tilanteista.  On  esitetty,  että  vähäpuheiset  ihmiset  saattavat  ajatella,  että  hyvät 

puheviestintätaidot  ovat  synnynnäinen  piirre,  eikä  puheviestintätaitoja  voi  kehittää 

aikuisena.  He  eivät  osallistu  viestintätilanteisiin,  koska  eivät  pidä  itseään 

synnynnäisesti hyvinä esiintyjinä. Toisen näkemyksen mukaan taitavaa esiintymistä 

saatetaan  pitää  epäilyttävänä  manipulointina.  Vähäpuheiset  ihmiset  määrittelevät 

puheliaat ihmiset ja hyvät esiintyjät joskus pinnallisiksi ihmisiksi, joiden toiminta on 

epäeettistä  ja  valheellista.  Kolmantena  vähäpuheisuutta  selittävänä  ajatuksena 

pidetään kuuntelutaidon yliarvostamista. Osa vähäpuheisista ihmisistä ajattelee,  että 

he voisivat kyllä halutessaan olla hyviä esiintyjiä, mutta he eivät halua toimia näin. 

Joskus vähäpuheiset  ihmiset  korostavat  kuuntelutaidon merkitystä.  He voivat  pitää 

kuuntelemista  tärkeämpänä  kuin  puhumista  ja  voivat  pitää  itseään  keskimääräistä 

parempina  kuuntelijoina.  Tutkimukset  antavat  kuitenkin  viitteitä  siitä,  että 

vähäpuheiset  ihmiset  eivät  aina ole hyviä kuuntelijoita.  He ovat viestintätilanteissa 

hiljaa, mutta saattavat aktiivisen kuuntelemisen sijaan uppoutua omiin ajatuksiinsa. 

Myös  negatiivisen  arvostelun  pelko  on yksi  syy  viestintätilanteista  vetäytymiseen. 

Pelon ja ahdistuksen ei kuitenkaan ajatella liittyvän vähäpuheisuuteen yhtä kiinteästi 

kuin viestintäarkuuteen, vaan vähäpuheisuus on joskus keino ratkaista kognitiivinen 

dissonanssi. Ihminen saattaa tietää viestintätilanteiden olevan merkityksellisiä, mutta 

hän  ei  halua  myöntää  tätä.  Ihminen  voi  ratkaista  dissonanssin  vähättelemällä 

viestintätaitojen  merkitystä.  On  myös  esitetty,  että  vähäpuheisuus  saattaa  johtua 

motivaation  puutteesta.  Jos  ihmisellä  ei  ole  kokemusta  positiivisista 

viestintätilanteista,  hänen  voi  olla  vaikea  arvostaa  viestintätaitoja.  (Ks.  Keaten  & 

Kelly 2000.)
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6.3 Hiljaisuuden yhteys temperamenttiin ja persoonallisuuden piirteisiin

Osa  tutkijoista  käsittelee  viestintäarkuuden  yhteydessä  persoonallisuuden  kolmea 

pääpiirrettä.  Pääpiirteiksi  lasketaan  psykoottisuus,  ekstroverttius  ja  neuroottisuus. 

Psykoottisuuden katsotaan ilmenevän epäsosiaalisena ja passiivisena käyttäytymisenä. 

Voimakkaasti  psykoottiset  ihmiset  eivät  koe  voimakasta  yhteenkuuluvaisuuden 

tunnetta  ja  he  ikään  kuin  ajelehtivat  yhteisöjen  ulkopuolisina  tarkkailijoina. 

Ekstroverttiuden  vastakohtana  pidetään  introverttiutta.  Ekstrovertteja  pidetään 

puheliaampina,  avoimempina  ja  rohkeampina  kuin  introvetteja  henkilöitä. 

Neuroottisuudella  puolestaan  mitataan  sitä,  miten  voimakkaasti  ihminen  reagoi 

ärsykkeisiin  ja  miten  paljon  ahdistusta  ja  huolta  ne  aiheuttavat  hänessä. 

Neuroottisuuden vastakohtana  pidetään  luonteen  stabiiliutta.  Stabiilien  ihmisten  on 

todettu  reagoivan  ärsykkeisiin  vähemmän,  eivätkä  he  ahdistu  yhtä  helposti  kuin 

neuroottiset  ihmiset.  Tutkijoiden  mukaan  ihmiset  eivät  ole  mustavalkoisesti  vain 

introvertteja  tai  ekstroverttejä.  Kaikkien  kolmen  pääpiirteen  katsotaan  olevan  osa 

jokaisen  ihmisen  persoonaa,  mutta  piirteiden  voimakkuus  vaihtelee.  (Ks.  Porter, 

Wrench & Hoskinson 2007, McCroskey, McCroskey & Richmond 2005, McCroskey 

& Beatty 2000, Richmond & McCroskey 2000.)

Työntekijöiden  persoonallisuuden  piirteitä,  viestintätaitoja  ja  motivaatiota 

kartoittaneessa  tutkimuksessa  tutkittiin  yrityksissä  ja  yleishyödyllisissä 

organisaatioissa työskenteleviä ihmisiä. Tulokset antavat tutkijoiden mukaan viitteitä 

siitä,  että  ekstroverttius  korreloi  monien  positiivisten  ja  introverttius  useiden 

negatiivisten asioiden kanssa. Tutkimuksessa ei havaittu eroja esimerkiksi sen välillä, 

vaikuttaako sitoutuneisuuteen se, onko kyseessä kolmannen sektorin organisaatio vai 

pörssiyhtiö.  Ekstrovertit  työntekijät  olivat  tutkimuksen  mukaan  sitoutuneempia 

työyhteisöönsä.  He ilmaisivat  ongelmatilanteissa enemmän tukea työtovereilleen  ja 

asennoituivat  työhön  positiivisesti.  Sen  sijaan  introvertit  olivat 

ryhmäviestintätilanteissa  passiivisempia.  He  ilmaisivat  työtovereilleen  vähemmän 

tukea  eivätkä  olleet  yhtä  sitoutuneita  työyhteisöön  kuin  ekstrovertit  työntekijät. 

(McCroskey ym. 2005.)

Persoonallisuuden  pääpiirteiden  vaikutusta  esimies–alaissuhteeseen  tarkastelleissa 

tutkimuksissa  on  ilmennyt,  että  esimiehen  persoonallisuus  vaikuttaa  paitsi  hänen 

viestintätyyliinsä, myös alaisten motivaatioon ja sitoutuneisuuteen. Samansuuntaisia 
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tuloksia  on  saatu  tutkittaessa  opettajan  ja  oppilaiden  välistä  viestintää.  Erittäin 

ekstroverttien  esimiesten  on todettu  näissä tutkimuksissa  olevan varsin hyödyllisiä 

koko  organisaatiolle.  Ekstroverttien  esimiesten  on  todettu  ilmaisevan 

vuorovaikutustilanteissa enemmän tukea ja olevan vastavuoroisempia kuin introvertit 

ja neuroottiset henkilöt. Persoonallisuuden pääpiirteitä on pidetty niin tärkeinä, että 

niiden perusteella voidaan jopa ennakoida, millaisena viestijänä ihmistä pidetään ja 

miten hyviksi  hänen viestintätaitonsa  arvioidaan.  Yhteistä  tutkimuksille  on se,  että 

ekstroverttejä  ihmisiä  pidettiin  ulospäinsuuntautuneina  ja  sosiaalisesti  taitavina. 

Neuroottisuuteen ja psykoottisuuteen taas yhdistettiin  sisäänpäinkääntyneisyys  sekä 

heikot  viestintä-  ja  motivointitaidot.  (Ks.  Porter  ym.  2007,  McCroskey ym.  2005, 

McCroskey, Valencic & Richmond 2004, Richmond & McCroskey 2000.)

6.4 Tutkimuksen ja käsitteistön kritiikkiä

Hiljaisuus ei ole kaikkien näkemysten mukaan ongelma, joka kertoo ihmisen heikoista 

viestintätaidoista,  pelosta  tai  viestintäkielteisyydestä.  Hiljaisuutta  ja  siihen  liittyviä 

arvostuksia tulisi tarkastella myös kulttuurisidonnaisina ilmiöinä. Amerikkalaisessa ja 

brittiläisessä kulttuurissa puhumista arvostetaan. Näillä kulttuurialueilla jo lasten on 

havaittu puhuvan skandinavialaisia ja aasialaisia lapsia enemmän. Amerikkalaista ja 

brittiläistä kulttuuria pidetään keskustelukeskeisinä,  ja näissä kulttuureissa ihmisten 

on  havaittu  kokevan  hiljaiset  hetket  epämiellyttäviksi.  Sen  sijaan  Skandinavian 

kulttuureja  pidetään  vähemmän  verbaalisina  kuin  englanninkielisten  maiden  ja 

Välimeren alueen kulttuurit.  Tutkijoiden mukaan hiljaisuus on niin olennainen osa 

suomalaista kulttuuria, että vähäpuheisuuden arvostus on nähtävissä jopa perinteisissä 

sananlaskuissa.  Näkemykset  suomalaisten  hiljaisuuden  syistä  vaihtelevat.  Toisaalta 

vähäpuheisuuden  on  ajateltu  kertovan  siitä,  että  suomalaisilla  on  heikot 

viestintätaidot.  Toiset  teoreetikot  taas  esittävät,  että  hiljaisuus  on  ominaista 

kulttuurillemme,  koska  suomalaiset  arvostavat  harkitsevaisuutta.  1900-luvun 

alkupuolella suomalaisten hiljaisuuden syiksi arveltiin huonoa itsetuntoa ja Suomen 

historiallista  taustaa  toisten  maiden  hallinnon  alaisena.  Nämä  näkemykset  ovat 

kuitenkin  lieventyneet  1900-luvun  puolivälistä  lähtien.  Vähäpuheisen  kulttuurin 

esitetään nykyään johtuvan osittain korostuneen puhujakeskeistä viestintäkulttuurista. 

Ihmisten ajatellaan jännittävän esiintymistä, koska he ajattelevat, että puhujan täytyy 

selviytyä  suorituksestaan  virheettömästi.  (Ks.  Carbaugh  2009,  Lu  &  Hsu  2008, 

Sallinen-Kuparinen 1986.)
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Käsitteet  viestintäarkuus,  ujous  ja  vähäpuheisuus  saattavat  sekoittua  arkipuheessa. 

Käsitteet  sisältävät  osittain  samoja  elementtejä,  mutta  etenkin  ilmiöiden  syiden 

katsotaan eroavan toisistaan, vaikka niiden ilmenemistavat ovat melko samanlaisia. 

Sen  lisäksi,  että  viestintäarkuus,  ujous  ja  vähäpuheisuus  ovat  keskenään  hieman 

erilaisia  ilmiöitä,  kokee  jokainen  ihminen  kyseiset  ilmiöt  subjektiivisesti.  Vaikka 

termit sekoittuisivat arkipuheessa, on termit tärkeää erotella toisistaan akateemisissa 

teksteissä ja puheviestintäopetuksessa. (Ks. Almonkari 2007, Harris ym. 2006, Motley 

1991, Sallinen-Kuparinen 1986.)

Vähäpuheisuuden  ja  viestintäarkuuden  merkittävimpänä  erona  pidetään  sitä,  että 

vähäpuheiset ihmiset eivät aina koe viestintätilanteita pelottaviksi. Osa tutkijoista on 

esittänyt,  että  vetäytyvän  käytöksen  yhteydessä  tulisi  kiinnittää  huomiota  myös 

ihmisen motivaatioon eikä keskittyä vain pelkoon ja arkuuteen. Tämän näkemyksen 

mukaan  viestintäaroilla  vetäytyminen  on  enemmänkin  suojautumisreaktio, 

vähäpuheisilla  taas  harkittu  valinta.  Vähäpuheisuudessa  voi  olla  kyse  siitä,  että 

ihminen ei  ole motivoitunut  osallistumaan viestintätilanteisiin.  Hänellä  ei  ehkä ole 

kokemusta  palkitsevista  viestintätilanteista  tai  hän  ei  jaksa  nähdä  vaivaa,  jota 

viestintätilanteissa  onnistuminen  vaatisi.  Vähäpuheisuutta  koskevissa  tutkimuksissa 

on havaittu,  että  osa hiljaisista  ihmisistä  uskoo, että hyvät  puheviestintätaidot  ovat 

synnynnäinen ominaisuus. Jos ihminen ei koe olevansa luonnostaan hyvä viestijä, hän 

ei  ehkä  usko  voivansa  parantaa  viestintäosaamistaan  ja  ratkaisee  ongelman 

vetäytymällä  sosiaalisista  tilanteista.  Vähäpuheisten  ihmisten  on  myös  havaittu 

vähättelevän  puheviestinnän  merkitystä.  Joskus  he  ylikorostavat  kuuntelutaitoaan, 

vaikka eivät olisi erityisen hyviä kuuntelijoita. Vähäpuheisuuden katsotaan johtuvan 

myös kyynisestä suhtautumisesta puheviestintään, jolloin hyvä esiintyminen tulkitaan 

epäeettiseksi  manipuloinniksi.  Tätä  vähäpuheisuuden  syytä  pidetään  ratkaisevana 

erona  viestintäarkuuteen.  Viestintäaroilla  ihmisillä  on  toisinaan  taipumus  korostaa 

viestintätilanteiden tärkeyttä, mikä vahvistaa ahdistusta ja jännitystä. (Ks. Keaten ja 

Kelly 2000, Motley 1991, Phillips 1984.)

Sallinen-Kuparinen (1986, 17) käyttää tutkimuksessaan termiä vähäpuheisuus, koska 

hän katsoo sen neutraalimmaksi käsitteeksi kuin viestintäarkuuden. Hänen mukaansa 

vähäpuheisuus kuvaa ihmisen toimintaa viestintätilanteissa, mutta termi ei ota kantaa 

käytöksen  syihin  ja  ihmisen  kokemiin  tunteisiin.  Termi  viestintäarkuus  sisältää 

Sallinen-Kuparisen mukaan oletuksen siitä, että ihminen pelkää viestintätilanteita, ja 
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pelko  estää  häntä  osallistumasta  niihin.  Tässä  tutkielmassa  käytetään  termejä 

vähäpuheisuus ja hiljaisuus. Termit kuvaavat ihmisen käyttäytymistä tarpeeksi hyvin, 

mutta eivät ota kantaa siihen, mistä ihmisen käyttäytyminen johtuu ja miten hän kokee 

viestintätilanteet.

Osa  tutkijoista  katsoo  viestintäarkuuden  johtuvan  ihmisen  temperamentista  ja 

geeneistä.  Tämän  näkemyksen  mukaan  viestintätilanteisiin  liittyviä  pelkoja  ja 

ongelmia  voidaan  ratkaista  koulutuksen  avulla  vain  osittain.  Viestintäbiologisen 

näkökulman  edustajat  eivät  vähättele  puheviestintäkoulutuksen  merkitystä,  mutta 

heidän  mukaansa  geenit  ja  temperamentti  säätelevät  ihmisen  viestintätaitoja  ja 

reagointitapoja  merkittävästi.  Viestintäbiologiselle  teorialle  läheinen  näkemys  on 

käsitys  ihmisen  viestintätaitojen  ja  persoonallisuuden  pääpiirteiden  välisestä 

yhteydestä.  Osa tutkijoista  yhdistää hyvät  viestintätaidot  ekstroverttiuteen ja heikot 

viestintätaidot introverttiuteen ja psykoottisuuteen. Ihmisen luonteen neuroottisuuden 

on katsottu korreloivan viestintään liitetyn jännityksen ja ahdistuksen kanssa. Näiden 

näkemysten mukaan puheviestintäkoulutus ei voi tuottaa kaikkien ihmisten kohdalla 

yhtä  hyviä  tuloksia,  koska  osalla  on  luonnostaan  paremmat  ja  osalla  heikommat 

edellytykset  kehittyä  puheviestijöinä.  (Ks.  Porter  ym.  2007,  Harris  ym.  2006, 

McCroskey ym. 2005, Beatty & Valencic 2000, Kelly & Keaten 2000, McCroskey & 

Beatty 2000, Richmond & McCroskey 2000.)

Viestintäbiologista näkökulmaa on kritisoitu,  koska sen katsotaan yksinkertaistavan 

ihmisen kognitioita ja vähättelevän oppimisen ja sosiaalisen ympäristön vaikutusta. 

Kritiikin  mukaan  viestintäbiologinen  teoria  voi  osittain  selittää  ihmisten 

käyttäytymistä.  Puheviestintäkoulutuksen  merkitys  ei  kuitenkaan  saisi  vähentyä 

viestintäbiologisen  teorian  vuoksi.  Kritiikin  mukaan  puheviestintäkoulutuksen 

merkitys on edelleenkin huomattava, vaikka osa ihmisistä olisi temperamenttinsa ja 

geeniperimänsä  vuoksi  luonnostaan  parempia  tai  heikompia  viestijöitä.  (Kelly  & 

Keaten 2000.)

Myöskään  puheviestintätaitojen  ja  persoonallisuuden  piirteiden  välinen  yhteyttä  ei 

voida pitää  täysin  yksiselitteisenä,  vaikka ekstroverttius  liitetään  usein positiivisiin 

käyttäytymismalleihin  (Ks.  Porter,  Wrench  &  Hoskinson  2007,  McCroskey, 

McCroskey & Richmond 2005, McCroskey & Beatty 2000, Richmond & McCroskey 

2000).  Muutamat  tutkimukset  antavat  viitteitä  siitä,  että  pintapuolisesti  hyvät 
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viestintätaidot  ja  voimakas  ulospäinsuuntautuneisuus  voivat  liittyä  epäeettisiin  ja 

itsekkäisiin tavoitteisiin. Ekstroverttiutta kritisoivien tutkijoiden mukaan ihminen voi 

olla  näennäisesti  hyvä  viestijä,  mutta  hänen  motiivinsa  saattavat  olla  itsekkäitä. 

Puheviestintätaitoja,  persoonallisuutta  ja  työuraa  kartoittaneessa  tutkimuksessa 

havaittiin, että osa ihmisistä suhtautuu viestintätilanteisiin peleinä, jotka hän halutaan 

voittaa.  Tällainen  suhtautumistapa  viestintään  yhdistettiin  tutkimuksessa 

macchiavellistiseen  luonteeseen.  Tutkimuksessa  esitetään,  että  macchiavellistit 

ilmaisevat tukea ja ovat vastavuoroisia vain, jos se palvelee heidän omia tavoitteitaan. 

Tämän  tutkimuksen  mukaan  ekstroverttiutta  ja  puheviestintätaitojen  tasoa  pitäisi 

pystyä  arvioimaan myös kriittisesti.  Lisäksi ihmisen tavoitteita ja niiden eettisyyttä 

pitäisi tarkastella puheviestintätaitoja arvioitaessa. (Ks. Walter ym. 2005.)

Kaikkien teoreetikoiden mukaan viestintään liittyvät pelon ja häpeän tunteet eivät ole 

täysin turhia, elleivät pelot haittaa huomattavasti ihmisen elämää. Kritiikin mukaan 

viestintään  liittyviä  pelon  ja  häpeän  tunteita  ei  tulisi  vältellä  liikaa,  sillä  näiden 

tunteiden katsotaan ilmentävän inhimillisyyttä. Pelon ja ahdistuksen katsotaan olevan 

luonnollisia tunteita, joita ilman yhteisöjen moraalijärjestelmät romahtaisivat. Tämän 

näkemyksen mukaan arkuus ja pelko ovat  merkkejä  siitä,  että  ihminen on selvillä 

yhteisönsä moraalijärjestelmästä  ja normeista.  Viestintätilanteissa ilmenevää pelkoa 

pidetään  luonnollisena,  koska  viestintätilanteisiin  latautuu  paljon  tunteita. 

Viestintätilanteissa  testataan  yksilön  yhteiskuntakelpoisuutta,  joten  kohtuullista 

jännitystä ja pelkoa voidaan pitää merkkinä siitä, että ihminen haluaa tulla yhteisönsä 

hyväksymäksi. (Ks. Goffman 1967.)

Myös  Covarrubiasin  (2007)  havainnot  hiljaisuuteen  liitetyistä  ajatuksista  ja 

arvostuksista  kannattaa  huomioida  ilmiötä  käsiteltäessä.  Covarrubiasin  mukaan 

hiljaisuus voi  olla  tuottava,  rakentava  ja positiivinen ilmiö.  Covarrubiasin  mukaan 

hiljaisuus  ei  tarkoita  yhteisöstä  vetäytymistä,  eikä  sen kautta  haluta  aina  viestittää 

esimerkiksi  ylenkatsetta  tai  välinpitämättömyyttä.  Covarrubiasin  mukaan  hiljaisuus 

voidaan  liittää  myös  viisauteen.  Carbaugh´n  (2009)  mukaan  omissa  oloissa 

viihtyminen on leimallista suomalaiselle kulttuurille.  Hän havaitsi tutkimuksessaan, 

että  hiljaisuus  on  suomalaisille  tarpeellinen  ja  mielihyvää  tuottava  ilmiö.  Nämä 

tutkimukset vahvistavat ajatusta hiljaisuuden monista sävyistä. Vähäpuheisuus saattaa 

olla ihmiselle esimerkiksi keino rauhoittua ja keskittyä työn keskellä, ja hiljaisuuden 

vaikutukset voivat olla myös positiivisia.
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

7.1 Tutkielman tavoitteet

Tässä työssä tutkitaan, millaisia puheviestintätaitoja koskevia ajatuksia ja arvostuksia 

insinöörivaltaisilla  aloilla  työskentelevillä  esimiehillä  on.  Tutkimuksen  tavoite  on 

tarkastella  puheviestintätaitoihin  liittyviä  arvostuksia  ja  ajatuksia  useista  eri 

näkökulmista.  Pyrkimyksenä on selvittää,  miten  tärkeinä  esimiehet  pitävät  alaisten 

puheviestintätaitoja  ja  mitkä  puheviestintätaidot  ovat  heidän  mielestään  tärkeimpiä 

insinöörien työssä. Dannels (2001) ja Darling (2005) ovat esittäneet, että insinöörit 

tarvitsevat  työssään  erilaisia  puheviestintätaitoja  kuin  esimerkiksi  humanistit. 

Tutkielmassa  tarkastellaan,  ovatko  myös  suomalaisten  insinöörien  esimiehet  tätä 

mieltä.  Lisäksi  työssä  selvitetään,  miten  esimiehet  arvioivat  alaistensa 

viestintäosaamista.  Tarkoituksena  on tutkia  myös  sitä,  miten  paljon työnhakijoiden 

viestintäosaaminen vaikuttaa esimiesten rekrytointipäätöksiin ja miten työnhakijoiden 

viestintätaitoja  arvioidaan  haastattelutilanteissa.  Tutkielmassa  selvitetään  myös 

esimiesten ajatuksia hiljaisista työntekijöistä.

Tutkielman  tärkeimpiä  kysymyksiä  on,  mieltävätkö  esimiehet  viestintäosaamisen 

osaksi  työntekijöiden  ammattiosaamista.  Monet  tutkimukset  viittaavat  siihen,  että 

viestintätaidot  ovat  entistä  tärkeämpi  osa  ammattiosaamista  useilla  aloilla  (Ks. 

Morreale & Pearson 2008, Madlock 2008, Canary & Canary 2007, McCroskey ym. 

2005, Mets & Planalp 2002, Waldron ym. 2001, Peterson 1997). Tutkielmassa ollaan 

kiinnostuneita  erityisesti  siitä,  pitävätkö  esimiehet  alaistensa  puheviestintätaitoja 

välttämättöminä, vai ajatellaanko niiden olevan yleissivistystä, jonka hallitseminen ei 

ole  kuitenkaan  välttämätöntä  työssä  menestymisen  kannalta.  Tähän  kysymykseen 

etsitään  vastauksia  selvittämällä,  vaikuttavatko  puheviestintätaidot  esimiesten 

mielestä alaisten työn laatuun ja urakehitykseen.

Viestintäosaamiseen liittyy erilaisia määritelmiä ja arviointimenetelmiä, jotka eroavat 

toisistaan jonkun verran.  Viestintätaidot  voidaan käsittää kyvyksi  esiintyä  hyvin ja 

vakuuttaa  kuulijat.  Toisaalta  viestintäosaamisen  voidaan  ajatella  viittaavan 

laajempaan kognitiiviseen osaamiseen, sosiaaliseen herkkyyteen ja kykyyn ymmärtää 

eri  viestintätyylien  vaikutuksia.  (Ks.  Almeida  2004,  Hullman  2004,  Daly  2002, 

Spitzberg  &  Cupach  2002.)  Työssä  tutkitaan,  mitä  esimiehet  käsittävät 

viestintäosaamisella ja miten he arvioivat alaistensa viestintäosaamista. Tutkielmassa 
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ollaan kiinnostuneita muun muassa siitä, käsitetäänkö viestintäosaaminen viestinnän 

muotoa vai sisältöä koskevaksi taidoksi vai näiden taitojen yhdistelmäksi.

Tutkielmassa  perehdytään  myös  työntekijöiden  hiljaisuuteen.  Hiljaisuutta  koskeva 

tutkimus  on  laajaa  ja  osittain  hajanaista.  Viestintäarkuudesta,  ujoudesta  ja 

hiljaisuudesta voidaan joskus puhua samassa yhteydessä, mutta käsitteet näyttäisivät 

viittaavan  hieman  erilaisiin  ilmiöihin.  Lisäksi  vähäpuheisen  käyttäytymisen  syyt 

vaikuttavat  osittain  kiistanalaisilta.  Osa  tutkijoista  pitää  hiljaisuutta  geenien  ja 

temperamentin määräämänä käyttäytymismallina, osa ihmisen tietoisena valintana tai 

negatiivisista  kokemuksista  johtuvan  pelon  aiheuttamana  reaktiona.  Tutkijat  ovat 

osittain  eri  mieltä  myös  siitä,  onko  vähäpuheisuus  ja  viestintään  liittyvä  ahdistus 

synnynnäistä. Osa tutkijoista puolestaan katsoo, että hiljaisuus on osittain kulttuuriin 

liittyvä käyttäytymistapa.  ( Ks. Carbaugh 2009, Almonkari  2007, Porter ym. 2007, 

Keaten  &  Kelly  2000,  Kelly  &  Keaten  2000,  Pörhölä  1995,  Sallinen-Kuparinen 

1986.)  Tutkielman  yksi  tarkoitus  on  saada  tietoa  siitä,  miten  esimiehet  käsittävät 

alaisen  hiljaisuuden  ja  sen  syyt.  Tarkoitus  on  myös  selvittää,  vaikuttaako 

vähäpuheisuus esimiesten mielestä siihen, miten alainen selviytyy työstään.

Suomalaista viestintäkulttuuria on luonnehdittu tasa-arvoiseksi ja puhujakeskeiseksi. 

Suomalaisten  suhdetta  hiljaisuuteen  ja  omissa  oloissaan  olemiseen  pidetään 

ainutlaatuisena.  Vähäpuheisuuden  lisäksi  suomalaisia  on  kuvailtu  suorasanaisiksi, 

rehellisiksi ja sosiaalisesti kulmikkaiksi. (Ks. Isotalus 2009, Wilkins & Isotalus 2009, 

Vaahterikko-Mejía  2009,  Pörhölä  2000, Hofstede  1993, Sallinen-Kuparinen 1986.) 

Sen lisäksi,  että  ihmiset  ovat kansallisen kulttuurinsa  vaikutuspiirissä,  ovat tutkijat 

löytäneet  viitteitä  myös  eri  ammattiryhmien  keskuudessa  vallitsevista 

viestintäkulttuureista.  Dannelsin  (2004)  ja  Darlingin  (2005)  mukaan  insinöörit 

muodostavat  oman  sosiaalisen  todellisuutensa,  jossa  arvostetaan  ja  odotetaan 

tietynlaista käyttäytymistä. Molemmat tutkijat katsovat, että insinööriopiskelijoille on 

tarjottava  heidän  oman  alansa  tarpeisiin  muokattua  viestintäopetusta,  koska 

insinöörien  viestintäkulttuuri  eroaa  osittain  ratkaisevasti  muista  aloista.  Darling 

havaitsi  insinööriopiskelijoita  tutkiessaan,  että  he  suhtatuvat  epäilevästi  kovin 

suostuttelevaan  ja  ilmaisevaan  viestintätyyliin.  Tutkimuksessa  ilmeni,  että 

insinööriopiskelijoiden  viestintäkulttuuri  eroaa  esimerkiksi  humanistiopiskelijoiden 

kulttuurista. Darlingin mukaan insinöörit kaipaavat tarkkoja faktoja ja konkreettisia 

esimerkkejä,  eikä  pelkkää  puhetta  pidetä  tarpeeksi  luotettavana  ja  vakuuttavana. 
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Tutkielman  yksi  tavoite  on  saada  tietoa  suomalaisten  insinöörien  keskuudessa 

vallitsevasta  viestintäkulttuurista.  Aineistoa  verrataan  sekä  suomalaista 

viestintäkulttuuria  että  insinöörien  viestintäkulttuuria  koskevaan  aiempaan 

tutkimukseen.  Aineistosta  pyritään  löytämään  vastauksia  myös  siihen,  millaista 

puheviestintäopetusta  insinööriopiskelijoille  tulisi  tarjota  ja  koetaanko  nykyinen 

opetus sopivaksi ja riittäväksi.

7.2 Tutkimusongelma ja kysymyksenasettelu

Tutkimusongelma on,  millaisia käsityksiä ja arvostuksia insinöörivaltaisilla aloilla  

työskentelevillä  esimiehillä  on  puheviestintätaidoista.  Ongelmaa  selvitetään 

seuraavien viiden tutkimuskysymyksen avulla.

K1 Mitkä puheviestintätaidot ovat esimiesten mielestä tärkeimpiä insinöörivaltaisilla  

aloilla?

Tämän  kysymyksen  avulla  tutkitaan,  mitkä  puheviestintätaidot  ovat  esimiesten 

mielestä  tärkeimpiä  insinööritöissä.  Kysymys  selvittää,  millaisissa  tilanteissa 

puheviestintätaidot  ovat  esimiesten  mielestä  erityisen  tärkeitä.  Kysymyksen  avulla 

pyritään  saamaan  tietoa  siitä,  tarvitaanko  puheviestintätaitoja  erityisen  paljon 

joissakin työtehtävissä ja onko sellaisia töitä, joissa viestintäosaamisen merkitys on 

vähäisempi. Lisäksi esimiesten näkemykset tärkeimmistä puheviestintätaidoista voivat 

antaa tietoa siitä, millaista puheviestintäopetusta insinööriopiskelijat tarvitsevat.

K2  Millainen  puheviestintätaitojen  ja  ammattiosaamisen  välinen  suhde  on  

insinöörivaltaisilla aloilla työskentelevien esimiesten mielestä?

Toinen  tutkimuskysymys  auttaa  ymmärtämään,  miten  tärkeinä  esimiehet  pitävät 

alaisten  puheviestintätaitoja.  Kysymyksen  avulla  selvitetään,  mieltävätkö  esimiehet 

puheviestintätaidot osaksi alaistensa ammattiosaamista, vai pidetäänkö

puheviestintätaitoja  suotavina,  mutta  ei  pakollisina  työssä  menestymisen  kannalta. 

Kysymyksen  avulla  tutkitaan,  onko  alainen  esimiehen  mielestä  ammattitaitoinen, 

vaikka  tällä  olisi  heikot  puheviestintätaidot,  ja  voivatko  hyvät  puheviestintätaidot 

kompensoida puutteita esimerkiksi teknisessä osaamisessa.
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K3 Vaikuttavatko  puheviestintätaidot  esimiesten  mielestä  alaisten  työn  laatuun  ja  

urakehitykseen?

Kysymyksen  tarkoituksena  on  selvittää,  arvioivatko  esimiehet  työn  laatua  myös 

puheviestinnän kannalta. Kysymyksen avulla esimerkiksi selvitetään, onko työprojekti 

esimiesten  mielestä  onnistunut,  jos  työn  konkreettinen  lopputulos  on  hyvä,  mutta 

projektin  viestinnässä  on  ongelmia.  Tutkielmassa  pyritään  selvittämään,  millaisia 

työtä  koskevia  laatukriteereitä  esimiehillä  on.  Kysymys  voi  auttaa  ymmärtämään 

myös  sitä,  mitkä  seikat  vaikuttavat  insinöörien  urakehitykseen.  Tarkoituksena  on 

saada tietoa siitä, miten esimiehet arvioivat alaistensa kehittymistä ja huomioidaanko 

alaisen puheviestintäosaaminen osana arviointia.

K4  Kiinnittävätkö  insinöörivaltaisilla  aloilla  työskentelevät  esimiehet  huomiota  

työnhakijoiden puheviestintätaitoihin?

Neljännen  tutkimuskysymyksen  avulla  pyritään  saamaan  tietoa  esimiesten 

rekrytointipäätöksiin  vaikuttavista  tekijöistä.  Kysymys  selvittää,  vaikuttaako 

työnhakijan viestintäosaaminen rekrytointipäätökseen. Tarkoituksena on saada tietoa 

siitä,  miten  esimiehet  arvioivat  työnhakijoiden  puheviestintätaitoja.  Kysymyksen 

avulla voidaan saada tietoa myös siitä, kokevatko esimiehet saavansa työhaastattelun 

riittävästi tietoa hakijan viestintäosaamisesta ja onko esimiehillä mielestään tarpeeksi 

keinoja  puheviestintätaitojen  arvioimiseen.  Tietojen  perusteella  voidaan  pohtia, 

pitäisikö työhaastattelumenetelmiä kehittää.

K5 Miten  insinöörivaltaisilla  aloilla  työskentelevät  esimiehet  suhtautuvat  hiljaisiin  

alaisiin?

Jopa 70 prosenttia suomalaisista nuorista aikuisista kärsii jonkinasteisesta viestintään 

liittyvästä  jännityksestä  (Sallinen-Kuparinen  1986).  Hiljaisuus  ei  kuitenkaan  johdu 

aina  ahdistuksesta  tai  pelosta,  vaan  kyse  voi  olla  ihmisen  tekemästä  tietoisesta 

valinnasta  tai  kulttuurisidonnaisesta  piirteestä.  Hiljaisuuden katsotaan  myös  olevan 

suomalaiselle  kulttuurille  tyypillinen  piirre  myös  työelämässä.  (Ks.  Isotalus  & 

Wilkins  2009,  Carbaugh  2009,  Keaten  &  Kelly  2000,  Kelly  &  Keaten  2000.) 

Hiljaisuuden ja viestintäarkuuden yhteydessä puhutaan toisinaan myös eristäytyvästä 

ja  passiivisesta  luonteesta  (Ks.  McCroskey & Beatty 2006,  McCroskey ym.  2005, 
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Pörhölä  2002).  Osa  tutkijoista  taas  liittää  toisiinsa  viestintämyönteisyyden, 

ekstroverttiuden,  supportiivisuuden  ja  työhön  sitoutumisen  (Lu  &  Hsu  2008, 

McCroskey  &  Beatty  2006,  McCroskey  ym.  2005,  Pörhölä  2005).  Vaikka 

hiljaisuuden syyt  ovat moninaisia,  on ilmiön tutkiminen perusteltua sen yleisyyden 

vuoksi. Viidennen tutkimuskysymyksen avulla etsitään vastausta esimerkiksi siihen, 

pitävätkö  esimiehet  hiljaisuutta  pysyvänä  persoonallisuuden  piirteenä  vai 

kontekstisidonnaisena käyttäytymismallina. Kysymys voi antaa tietoa siitä, liittävätkö 

esimiehet  hiljaisuuteen  ja  ulospäinsuuntautuneisuuteen  tiettyjä  persoonallisuuden 

piirteitä.  Tarkoituksena  on  pohtia  myös  sitä,  suhtaudutaanko  suomalaisessa 

kulttuurissa hiljaisuuteen eri tavalla kuin muissa kulttuureissa.

7.3 Tutkimusmenetelmät

Tutkimuskysymykset  ja  aineisto  ovat  sellaisia,  että  niistä  saa  parhaiten  tietoa 

kvalitatiivisilla  metodeilla.  Myös  tutkielman  tavoitteet  ovat  sellaisia,  että  niiden 

saavuttaminen  on  todennäköisempää  kvalitatiivisten  tutkimusmenetelmien  avulla. 

Tutkimuskysymysten  avulla  ei  pyritä  mittaamaan  ilmiöitä  ja  niiden  välisiä 

korrelaatioita.  Tarkoituksena  on  eritellä  esimiesten  arvostuksia,  ajatuksia  ja 

mielipiteitä. Vastauksia vertaillaan keskenään, mutta pyrkimyksenä ei ole  tehdä tehdä 

suurta vastaajajoukkoa koskevia mittauksia, joiden voitaisiin katsoa edustavan koko 

insinöörialaa.  Mittaamisen  ja  yleistyksien  tekemisen  sijaan  tutkielman  tavoite  on 

ymmärtää jokaisen vastaajan subjektiivisia ajatuksia ja pohtia ajatuksiin vaikuttavia 

motiiveja.  Tutkimuskysymykset  ja  haastattelut  koskevat  luonnollisia  työelämässä 

tapahtuvia tilanteita, joita on todella vaikea järjestää kokeeksi, sillä tilanteisiin liittyy 

lukuisia  muuttujia.  Tutkielman  pääkysymys  liittyy  esimiesten  ajatuksiin  ja 

arvostuksiin, joiden mittaaminen on lähes mahdotonta. Arvostuksia voidaan kuvailla 

ja vertailla toisiinsa, mutta on äärimmäisen vaikeaa tutkia, kuinka vahvoja arvostukset 

ovat suhteessa toisiinsa.

Kvantitatiivisessa  tutkimuksessa  tarkastellaan  näkyviä  ja  konkreettisesti 

tavoitettavissa  olevia  asioita,  joita  mitataan  ja  vertaillaan.  Kvantitatiivisen 

tutkimuksen  katsotaan  perustuvan  positivistiseen  ja  postpositivistiseen 

tieteenfilosofiaan.  Molemmat  tieteenfilosofiset  suuntaukset  suhtautuvat  yksittäisten 

subjektiivisten kokemusten tutkimiseen kriittisesti. (Metsämuuronen 2006, 83–90).

Kvalitatiivisen  ja  kvantitatiivisen  tutkimuksen tavoitteet  ja  menetelmät  ovat  melko 

erilaisia,  koska  metodien  katsotaan  perustuvan  erilaisiin  todellisuus-  ja 
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ihmiskäsityksiin.  Kvantitatiivinen  tutkimus  pyrkii  tuottamaan  aineiston  perusteella 

yleistyksiä,  ennustuksia  ja  kausaalisuhteita.  Kvantitatiivinen  tutkimus  perustuu 

ajatukseen,  jonka  mukaan  todellisuus  on  yhteneväinen  ja  sitä  voidaan  tarkastella 

objektiivisesti.  Sen  sijaan  kvalitatiivisessa  tutkimuksessa  todellisuus  käsitetään 

kontekstisidonnaiseksi  ja  subjektiiviseksi  kokemukseksi.  Kvalitatiivinen  tutkimus 

pyrkii  ymmärtämään  tutkimuskohdettaan  huomioiden  vallitsevan  kontekstin. 

Näkemyksen  mukaan  todellisuutta  ei  voi  tarkastella  objektiivisesti,  koska  se 

näyttäytyy  kaikille  hieman  erilaisena.  Kvalitatiivisessa  tutkimuksessa  vastausten 

toistuvuutta  ja  yleistettävyyttä  tärkeämpää  on  se,  millaisia  merkityksiä  ihmiset 

liittävät eri ilmiöihin. (Hirsjärvi & Hurme 2000.)

Tutkielmassa  kiinnitetään  huomiota  myös  vastausten  toistuvuuteen,  mutta  vielä 

enemmän pohditaan sitä, mistä vastaajien ajatukset ja arvostukset johtuvat. Tarkoitus 

ei ole havainnoida vain tietynlaisten vastausten määrää, vaan esitellä koko vastausten 

laadullista kirjoa. Tutkielmassa ei tarkastella vain vastausten sisältöä, vaan myös sitä, 

millaisissa  yhteyksissä  vastaajat  puhuvat  asioista  ja  millaiset  kokemukset  ovat 

vaikuttaneet heidän ajatteluunsa. Pyrkimyksenä ei siis ole löytää vastauksia vain mitä-

kysymyksiin,  vaan  tutkielmassa  ollaan  myös  kiinnostuneita  kysymyksistä  miksi, 

miten, missä, koska ja millä seurauksella.

Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen merkittävänä erona pidetään sitä, miten 

ristiriitaisuuksia  ja  poikkeuksia  käsitellään.  Kvantitatiivisessa  tutkimuksessa 

tutkimuskohde on laaja, ja tutkija on ensisijaisesti kiinnostunut aineiston hajonnasta ja 

siitä  löytyvistä  keskittymistä.  Poikkeukset  vallitsevasta  kaavasta  sallitaan,  mutta 

niihin  ei  paneuduta  samalla  tavalla  kuin  kvalitatiivisessa  tutkimuksessa. 

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija pyrkii löytämään syitä poikkeaville ajatuksille, 

tulkinnoille ja teoille. Tarkoituksena on rakentaa ehjä systeemi, jossa vähemmistöön 

kuuluvat vastaukset ja tulkinnat ovat tärkeä osa kokonaisuutta eivätkä vähemmistöön 

kuuluvia poikkeuksia. (Alasuutari 1994, 29.)

Tässä  tutkielmassa  jo  vastaajajoukon  koko  puoltaa  kvalitatiivista  analyysia. 

Kymmenen  henkilön  vastauksien  ei  voida  katsoa  edustavan  luotettavasti  kaikkia 

insinöörialoilla  työskenteleviä  esimiehiä.  Vastaajajoukon  pienuuden  vuoksi  myös 

poikkeavuuksien ja ristiriitojen huomioiminen on perusteltua.  Vastaajia ei  käsitellä 

niinkään  suurta  ryhmää  edustavana  joukkona,  vaan  yksilöinä.  Koska  tutkielmassa 
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kiinnitetään huomiota vastausten koko kirjoon, tarkastellaan työssä myös vastausten 

eroja ja mahdollisia ristiriitoja. Tarkoitus on pohtia, mistä eroavaisuudet johtuvat ja 

millaiset erilaiset tekijät voivat vaikuttaa vastaajien ajatteluun. Aineistoa ei tarkastella 

vain  sen  jakaantumisen  perusteella,  vaan  tutkielmassa  kiinnitetään  huomiota 

merkityksiin, joita vastaajat liittävät ilmiöihin.

Tutkimusmenetelmäksi  valittiin  fenomenografinen  analyysi,  koska  se  tukee 

tutkielman  tavoitteiden  saavuttamista.  Fenomenografian  määritellään  tarkoittavan 

jonkin ilmiön kuvaamista tai siitä kirjoittamista. Metodin pyrkimyksenä on tutkia ja 

selittää,  miten  maailma  rakentuu  ihmisten  tietoisuudessa  ja  ilmenee  heidän 

toiminnassaan.  Fenomenografiaa  pidetään  sopivana  tutkimusmenetelmänä,  kun 

tutkitaan  ihmisten  käsityksiä  asioista  ja  niiden  luonteesta.  Fenomenografisen 

tutkimuksen keskeisimpinä käsitteinä pidetään  ilmiötä ja  käsitystä. Ilmiön ajatellaan 

viittaavan  sekä  ihmisen  subjektiiviseen  tunteeseen  tai  ajatukseen  tai  tapahtumaan. 

Käsitys  puolestaan  määritellään  ihmisen suhtautumistavaksi  johonkin ilmiöön.  Osa 

tutkijoista  jakaa  ihmisten  käsityksen  esikäsityksiin  ja  kouliintuneisiin  käsityksiin. 

Edelliset  ovat  esimerkiksi  käsityksiä,  jonka ihminen on saanut  luettuaan artikkelin 

ilmiöstä,  joka  ei  ole  hänelle  kovin  tuttu.  Jälkimmäiset  taas  ovat  käsityksiä,  jotka 

muodostuvat,  kun ihminen  on usein  tekemisissä  ilmiön  kanssa  ja  hänellä  on  siitä 

omakohtaisia kokemuksia. (Ahonen 1994, 114–115, 119–120.)

Ahonen (emt.) esittää, että fenomenografinen tutkimus etenee seuraavien vaiheiden 

kautta:

1.  Tutkija  kiinnittää  huomionsa  käsitteeseen  tai  ilmiöön,  josta  näyttää  esiintyvän 

erilaisia käsityksiä.

2. Ilmiöön tai käsitteeseen perehdytään teoreettisesti ja siihen liittyvät näkemykset ja 

teoriat jäsennetään.

3.  Tutkija  haastattelee  henkilöitä,  jotka  kertovat  ilmiöön tai  käsitteeseen  liittyvistä 

ajatuksistaan.

4.  Käsitykset  ja  ilmiöt  luokitellaan  niiden  merkityksen  perusteella.  Merkitykset 

pyritään selittämään.

Fenomenografisessa  tutkimuksessa  on  joitakin  empiirisen  tutkimuksen  piirteitä, 

vaikka  kyseessä  on  kvalitatiivinen  tutkimusmenetelmä.  Tutkimustietoa  hankitaan 
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empiirisesti  yleensä  puolistrukturoitujen  teemahaastattelujen  avulla.  Ihmisten 

ajatuksia  ei  kuitenkaan  ositeta,  eikä  tutkimuksessa  pyritä  löytämään  aukottomia 

kausaalisuhteita eri ilmiöiden väliltä. Fenomenografisessa tieteenfilosofiassa ihmisen 

ajattelun katsotaan olevan niin subjektiivista, kokonaisvaltaista ja monimutkaista, että 

sitä  ei  voida  selittää  tyhjentävästi  luonnontieteellisin  menetelmin. 

Tutkimusmenetelmien  triangulaatiota  ja  kvantitatiivisten  menetelmien  käyttöä 

kvalitatiivisten  rinnalla  ei  kuitenkaan  suljeta  pois.  Fenomenografian  erityisenä 

piirteenä  pidetään sitä,  että  ilmiöitä  ei  vain tulkita,  vaan aineistosta  esiin  nousseet 

käsitykset  jaetaan  luokkiin.  Luokittelua  tehdään  usein  myös  kvantitatiivisissa 

tutkimuksissa.  Tutkimuksen  diskussiossa  kategoriat  voidaan  vielä  koota 

yläkategorioiksi.  Luokittelua pidetään tärkeänä,  sillä ilman sitä tutkimusaineisto on 

vain hallitsematonta massaa ja tutkijan on vaikea perustella tulkintojaan vakuuttavasti. 

Aineiston  kokoaminen  yläkategorioiksi  mahdollistaa  havaintojen  liittämisen  osaksi 

laajempia  yhteiskunnallisia  ilmiöitä.  Yläkategorioissa  havainnot  liitetään  osaksi 

suurempia  yhteiskunnallisia  ilmiöitä.  (Ahonen 1994, 122, 155.)  Tässä tutkielmassa 

tutkimuskysymykset  toimivat  alakategorioina,  joihin  aineisto  luokitellaan 

analyysivaiheessa. Diskussiossa havainnot pyritään kokoamaan yläkategorioiksi, jotka 

voidaan kytkeä puheviestinnälliseen tutkimukseen ja yhteiskunnalliseen keskusteluun.

Fenomenografian ja fenomenologian merkittävimmät erot ovat tutkimuskohteissa ja 

aineiston  käsittelyssä.  Fenomenologiassa  tutkitaan  sitä,  miten  tutkimuskohteet  eli 

ihmiset tulkitsevat ilmiöitä ja käsitteitä. Fenomenografiassa taas tutkija havainnoi sitä, 

miten  ihmiset  tulkitsevat  ilmiöitä.  Fenomenologiaa  suositellaan 

tutkimusmenetelmäksi  silloin,  kun  tutkitaan  henkilökohtaisia  tunteita  ja  ihmisten 

elämyksiä.  (Virtanen  2006,  150–218.)  Aineistoa  käsitellään  tässä  tutkimuksessa 

fenomenografisella  menetelmällä,  koska  esimiesten  arvostusten  ja  ajatusten  lisäksi 

tarkoituksena  on  tutkia,  miten  nämä  arvot  ja  ajatukset  ilmenevät  tutkimusjoukon 

toiminnassa. Pyrkimyksenä ei ole vain saada tietoa vastaajien käsityksistä, vaan myös 

pohtia käsitysten, arvostusten ja toiminnan välistä yhteyttä.

Tutkimusmenetelmänä  käytettiin  puolistrukturoitua  teemahaastattelua.  Tämä 

tutkimusmenetelmä  sopii  fenomenografiseen  tutkimukseen,  koska  se  helpottaa 

aineiston luokittelua. Jos jokainen haastattelutilanne olisi ollut täysin avoin ja edennyt 

vain omalla painollaan, olisivat vastaajat voineet käsitellä puheessaan melko erilaisia 

asioita.  Puolistrukturoidulla  teemahaastattelulla  varmistettiin,  että  haastattelut 
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tuottivat tietoa keskeisistä aihepiireistä. Täysin strukturoitu haastattelu ei myöskään 

olisi  ollut  paras  tutkimusmenetelmä,  koska  osa  aiheen  kannalta  mielenkiintoisista 

aiheista olisi saattanut jäädä käsittelemättä. Lisäksi vastaajien motivointi olisi voinut 

olla  hankalaa.  Vastaajat  olisivat  voineet  ajatella,  että  heidän  odotetaan  vastaavan 

hyvin  keskitetysti  ja  lyhyesti.  Kovin  lyhyet  vastaukset  olisivat  supistaneet 

tutkimusaineistoa ja kasvattaneet väärinymmärrysten riskiä. Havainnointi ei sopinut 

tutkimusmenetelmäksi,  koska  se  olisi  vienyt  huomattavasti  aikaa.  Olisin  joutunut 

seuraamaan  useita  tunteja  eri  yrityksissä  tapahtuvia  vuorovaikutustilanteita.  En 

todennäköisesti olisi saanut osallistua kokouksiin, joissa käsitellään yrityssalaisuuksia. 

Myös  työhaastatteluiden havainnointi  olisi  ollut  ongelmallista,  koska tilanteet  ovat 

luottamuksellisia.

Aineisto kerättiin haastatteluilla, sillä halusin, että minulla olisi mahdollisuus pyytää 

esimiehiltä  tarkennuksia  ja  selvennyksiä  heidän  vastauksiinsa.  Kirjallisessa 

kyselylomakkeessa tähän ei olisi ollut mahdollisuutta ja aineisto olisi saattanut jäädä 

suppeammaksi.  Hirsjärvi  ja  Hurme  (2000,  35–36)  suosittelevat  haastattelua 

tutkimusmenetelmäksi,  jos tutkija haluaa konkreettisia  ja kuvailevia  esimerkkejä ja 

jos hän ei ole täysin varma siitä, miten tuttu tutkimusaihe on vastaajille. Kirjoittajat 

lisäävät, että haastattelun tekeminen voi olla vaikeaa, jos tutkijalla ei ole aikaisempaa 

kokemusta  haastattelujen  teosta.  Halu  saada  esimerkkejä  konkreettisista  tilanteista 

työpaikoilla  puolsi  kasvokkain  tehtävän  haastattelun  valintaa.  Halusin  myös 

varmistaa, että pystyisin tarvittaessa selventämään kysymyksiäni vastaajille, sillä en 

ollut aivan varma, miten he käsittäisivät erilaiset viestintään liittyvät termit. Katsoin 

toimittajakokemuksestani  olevan  minulle  hyötyä,  sillä  olen  tehnyt  työssäni  useita 

haastatteluita.  Osa haastattelutilanteista  on ollut  vaikeita  ja  olen  saanut  kokemusta 

haastateltavien motivoinnista ja rohkaisemisesta.

7.4 Haastattelujen toteuttaminen

Vaikka haastattelu on tutkimusmenetelmänä vapaampi kuin strukturoitu lomake, pitää 

haastattelijan  muistaa,  että  kyseessä  ei  ole  arkipäiväinen  vuorovaikutustilanne. 

Onnistuneen teemahaastattelun kriteerinä pidetään sitä, että haastattelulla on rakenne 

ja  päämäärä.  Teemahaastattelua  pidetään  luonnollisempana  vuorovaikutustilanteena 

kuin täysin strukturoitua haastattelua. Vastaaja voi rentoutua teemahaastattelun aikana 

ja  tuottaa  enemmän  tutkimuksen  kannalta  merkittävää  tietoa  kuin  tiukemmin 

kontrolloidussa tilanteessa. Tutkijan on kuitenkin huolehdittava siitä, ettei keskustelu 
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lähde  liian  kauaksi  valituista  teemoista.  Vastausten  pituuden  ei  katsota  takaavan 

automaattisesti haastattelun onnistumista. Haastattelijan on varmistettava, että kaikki 

tutkimuksen  kannalta  tärkeät  aiheet  käsitellään.  Lisäksi  haastattelijan  on  osattava 

rohkaista vastaajaa puhumaan, jos hänen kertomansa on kiinnostavaa tutkimusaiheen 

kannalta.  Teemahaastattelun  haasteena  pidetään  sitä,  että  vastaaja  pitäisi  saada 

kertomaan  mahdollisimman  runsaasti  ja  monipuolisesti  relevantteja  asioita.  Tämän 

vuoksi tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset tulisi miettiä mahdollisimman 

tarkasti ennen haastatteluiden tekoa. (Kvale 1996, 32–36.)

Aineistonhankinnassa  käytetty  teemahaastattelu  muodostui  viidestä  teemasta,  jotka 

muodostettiin  tutkimuskysymysten  pohjalta.  Haastattelu  koostui  viiteen  teemaan 

liittyvistä kysymyksistä.

1. Tärkeimmät työssä tarvittavat puheviestintätaidot

2. Puheviestintätaitojen ja ammattitaidon välinen suhde

3. Puheviestintätaitojen merkitys alaisen urakehitykseen ja työn laatuun

4. Puheviestintätaitojen vaikutus rekrytointiin

5. Alaisten hiljaisuus

Kaikilta esimiehiltä kysyttiin tietyt samat kysymykset, mutta esitin vastaajille teemaan 

liittyviä lisäkysymyksiä ja tarkennuksia, jos vastaukset olivat niukkoja tai epätarkkoja. 

Toisinaan vastaukset olivat pitkiä ja niissä käsiteltiin teemaa niin monipuolisesti, ettei 

lisäkysymyksiä  tarvittu.  Haastattelun  teemoittaminen  ja  teemoihin  liittyvät 

vakiokysymykset  varmistivat sen, että jokaisessa haastattelussa käsiteltiin riittävästi 

tutkimuksen kannalta olennaisia asioita.

Teemahaastatteluiden  suurimmaksi  haasteeksi  osoittautui  neutraaliuden  ihanteen  ja 

haastateltavan asemaan asettumisen  yhdistäminen.  Ruusuvuoren ja  Tiittalan  (2005, 

36–38,  44–45)  mukaan  haastattelijan  on  yritettävä  päästä  mahdollisimman  lähelle 

haastateltavaa ja käytettävä kieltä, jota haastateltava ymmärtää. Kirjoittajat katsovat, 

että haastattelun tavoitteena on paitsi saada tutkimukseen liittyvää tietoa, myös edistää 

haastattelijan ja vastaajan välistä vuorovaikutustilannetta. Toisaalta Kvale (emt. 132–

135)  varoittaa  haastattelijaa  ottamasta  kantaa  käsiteltyihin  aiheisiin  ja  reagoimasta 

voimakkaasti vastauksiin. Kvale kuitenkin myöntää, että äärimmäinen neutraalius voi 

vaikeuttaa  tiedon  saantia.  Sekä  Kvale  että  Ruusuvuori  ja  Tiittala  toteavat,  että 
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monipuolisten ja laajojen vastausten saaminen edellyttää haastateltavan motivointia ja 

liian muodollinen käytös voi vaikeuttaa haastattelua. Haastatteluiden tavoite oli saada 

mahdollisimman paljon relevanttia, tutkimuskysymyksiin vastaavaa tietoa. Toisaalta 

halusin, että haastattelutilanne olisi osallistujille miellyttävä kokemus, ja he olisivat 

aktiivisia  keskustelijoita.  Valmistauduin  etukäteen  siihen,  että  osa  haastateltavista 

vastaisi kysymyksiin lyhyesti tai ei täysin ymmärtäisi kysymyksiä. Mietin valmiiksi 

jatkokysymyksiä  ja  motivointikeinoja,  joiden  avulla  saisin  tarkkoja  vastauksia,  ja 

jotka lievittäisivät haastateltavan jännitystä. Haastattelun alussa esitin vastaajille myös 

muutamia sellaisia kysymyksiä, jotka eivät olleet keskeisiä tutkielman kannalta, mutta 

joiden avulla vastaajat rentoutuivat ja kiinnostuivat keskustelusta.

Haastattelu  toteutettiin  huhti–kesäkuussa  2009.  Haastattelujen  pituus  vaihteli  45 

minuutista  65  minuuttiin.  Kaikki  haastattelut  toteutettiin  yksilöhaastatteluina  ja  ne 

nauhoitettiin.  Lisäksi  tein  haastattelun  aikana  muistiinpanoja  tärkeimmistä  esiin 

keskustelun aikana esiin nousseista asioista. Muistiinpanot osoittautuivat hyödyllisiksi 

aineiston  litterointi-  ja  analysointivaiheessa.  Muistiinpanot  auttoivat  palauttamaan 

haastattelun  nopeasti  mieleen,  ja  tiesin  jo  etukäteen,  mitkä  olivat  keskustelun 

tärkeimpiä aiheita. Kaikki haastattelut etenivät teemarungon mukaisesti. Muutamassa 

tapauksessa  muutin  teemojen  käsittelyjärjestystä,  koska  en  halunnut  keskeyttää 

innostunutta  vastaajaa.  Mikään  teema  ei  jäänyt  yhdessäkään  haastattelussa 

käsittelemättä, vaikka vastaajat vaikuttivat kiinnostuvan hieman eri teemoista.

Tutkimuksen  kohdejoukko  koostui  suomalaisista  insinöörivaltaisilla  aloilla 

työskentelevistä  esimiehistä.  Insinöörivaltaisten  alojen  edustajista  haluttiin  löytää 

mahdollisimman  heterogeeninen  joukko,  sillä  ala  työllistää  tuhansia  suomalaisia 

hyvin  erilaisiin  työtehtäviin,  ja  vastaajien  haluttiin  edustavan  alan  moninaisuutta 

mahdollisimman  kattavasti.  Joukon  heterogeenisyydellä  pyrittiin  myös  löytämään 

erilaisia  näkökulmia  tutkimusaiheeseen,  koska  tutkimuksen  tavoitteet  olivat 

kvalitatiivisia. Vastaajia oli yhteensä kymmenen, joista yhdeksän oli miehiä ja yksi 

nainen.  Iältään  he  olivat  27–58-vuotiaita.  Haastateltujen  esimieskokemus  vaihteli 

kahdesta  vuodesta  25  vuoteen.  Vastaajien  edustamien  yritysten  koko  vaihteli  alle 

kymmenen  työntekijän  pienyrityksistä  tuhansia  henkilöitä  työllistäviin,  globaalisti 

toimiviin  yrityksiin.  Kohdejoukossa  oli  esimiehiä  esimerkiksi  ohjelmistotuotanto-, 

teollisuus-,  koneenrakennus-,  tietoturva-  ja  tutkimusyrityksistä.  Vastaajien 
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ammattinimikkeitä  olivat  esimerkiksi  toimitusjohtaja,  senior  team  manager, 

varaosapäällikkö, projektipäällikkö, koulutusohjelmajohtaja ja tietoturva-asiantuntija.

Ennen kohdejoukon haastattelua tein kaksi koehaastattelua, joissa testasin

kysymyslomakkeen  toimivuutta  sekä  harjoittelin  haastattelutekniikkaa  ja  teknisten 

apuvälineiden käyttöä. Koehaastatteluiden pohjalta muutin haastattelurunkoa hieman, 

sillä  ensimmäisessä  versiossa  oli  liikaa  samankaltaisia  kysymyksiä. 

Koehaastatteluissa  ilmeni,  että  paras  tapa  saada  tietoa  vastaajilta  oli  pyytää  heitä 

antamaan  mahdollisimman  konkreettisia  esimerkkejä  työpaikan  käytännöistä  ja 

viestintätilanteista.  Harjoittelin  koehaastatteluissa  myös  nauhurin  sijoittamista  ja 

äänenvoimakkuuden säätämistä. Litteroin koehaastattelut voidakseni arvioida, kuinka 

paljon tämä vaihe veisi aikaa. Koehaastatteluja litteroidessani havaitsin, että kaikkien 

takeltelujen, äännähdysten ja täytesanojen kirjaaminen vei todella paljon aikaa, mutta 

nämä kohdat eivät antaneet juurikaan merkittävää lisätietoa tutkimusaiheesta. Päätin 

litteroida  varsinaiset  haastattelut  sanatarkasti,  mutta  en  kirjannut  täytesanoja  ja 

äännähdyksiä, jotka olivat merkityksettömiä vastauksen kannalta.

Haastateltavien etsimisessä hyödynsin omia verkostojani. En halunnut haastatella liian 

tuttuja  henkilöitä,  joiden  kanssa  olin  keskustellut  tutkimuksen  teemoista  jo 

aikaisemmin.  Hyödynsin  ystäväpiiriäni  etsimällä  sen  avulla  sopivia  haastateltavia, 

joita en tuntenut liian hyvin. Suuri osa haastatelluista oli minulle täysin tuntemattomia 

henkilöitä, joihin sain yhteyden yhteisten tuttaviemme kautta. Yhteydenottovaiheessa 

kerroin  osallistujille,  että  tutkielma  käsittelee  insinöörivaltaisilla  aloilla 

työskentelevien  esitysten  käsityksiä  puheviestintätaidoista.  Kerroin  myös,  että 

käyttäisin  aineistoa  pro  gradu  -tutkielmassani,  joka  julkaistaisiin  sähköisessä 

muodossa Tampereen yliopiston Internet-sivuilla.

En  halunnut  kertoa  haastatteluteemoja  enkä  yksittäisiä  kysymyksiä  osallistujille 

etukäteen,  koska  en  halunnut  haastattelutilanteesta  liian  valmiiksi  käsikirjoitettua. 

Vaikka kaikkien osallistujien kanssa käsiteltiin samat teemat ja kysymykset, halusin 

antaa vastaajille mahdollisuuden ottaa esille myös heidän tärkeinä pitämiään asioita. 

Toimittajan työssä olen havainnut, että parhaat haastattelut syntyvät, kun vastaajaa ei 

valmistella  tilanteeseen  liikaa  etukäteen  ja  haastattelija  antaa  keskustelun  virrata 

välillä  omalla  painollaan.  Selitin  tämän niille  osallistujille,  jotka olisivat  halunneet 
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nähdä  kaikki  haastattelukysymykset  etukäteen.  He  ymmärsivät  asian,  eikä  kukaan 

suhtautunut toimintatapaani negatiivisesti.

Kerroin  kaikille  osallistujille  jo  yhteydenottovaiheessa  tutkielmani  eettisistä 

periaatteista. Kerroin, että käsittelisin aineistoa tekstissäni niin, että sitaattien pohjalta 

ei  voi  päätellä  osallistujien  henkilöllisyyttä  ja  työpaikkaa.  Painotin,  että  olen 

kiinnostunut  ensisijaisesti  osallistujien  kokemuksista  ja  ajatuksista  esimiehinä,  en 

niinkään  yrityksistä,  joissa  he  työskentelevät.  Jos  haastattelun  aikana  käsiteltäisiin 

luottamuksellisia  asioita,  ne  jäisivät  vain  minun  ja  haastatellun  välisiksi.  Tällaiset 

asiat  liittyvät  esimerkiksi  yritysten  liiketoimintaan,  ja  niistä  puhuminen  oli 

muutamassa  tapauksessa  välttämätöntä,  jotta  ymmärsin  haastatellun  vastauksen. 

Kerroin  myös,  että  käsittelisin  nauhoituksia  ja  litterointia  ehdottoman 

luottamuksellisesti, eikä kukaan muu voisi lukea ja kuunnella niitä. Olen säilyttänyt 

nauhoituksia ja litterointeja erittäin huolellisesti myös analysoinnin jälkeen. Kertasin 

kaikki  eettisyyteen  ja  luottamuksellisuuteen  liittyvät  periaatteet  vielä  haastattelun 

alussa.

Tein haastattelut osallistujien työpaikoilla ja kodeissa sekä yhden haastattelun omassa 

kodissani.  En halunnut  tehdä haastatteluja  kahviloissa  ja  muissa julkisissa tiloissa. 

Tällaisissa  paikoissa  voi  olla  taustahälyä,  joka  vahingoittaa  nauhoitusta.  Julkisella 

paikalla  haastatteleminen  ei  myöskään  olisi  taannut  tilanteen  luottamuksellisuutta 

tarpeeksi hyvin.  Sovin haastattelut iltapäiviin ja alkuiltoihin.  Tilanne olisi saattanut 

olla liian kiireinen, jos olisin tehnyt haastattelun työaikaan. Haastattelutekniikkani oli 

keskustelunomainen,  joten  en  voinut  luvata  osallistujille,  että  haastattelu  kestäisi 

tarkalleen tietyn ajan. Yritin luoda tilanteista kiireettömiä aika- ja paikkavalinnoilla.

Käytän osallistujista  koodia,  joka muodostuu kirjaimesta  H (haastateltava)  ja jokin 

numero  väliltä  1–10.  Olen  käyttänyt  numeroita  sen  mukaan,  kuinka  mones 

haastateltava  on  kyseessä.  Haastatteluajankohdat  valikoituivat  sen  mukaan,  mikä 

osallistujille sopi parhaiten, eikä haastattelujärjestys ollut suunnitelmallinen.
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7.5 Aineiston analyysi

Fenomenografisen tutkimuksen haasteena pidetään tutkijan subjektiivisia tunteita ja 

kiinnostuksenkohteita,  jotka  voivat  vaikuttaa  tutkimuksen  validiteettiin  ja 

relevanttiuteen. Tutkija ei saisi lukea aineistosta vain niitä asioita, jotka kiinnostavat 

häntä, vaan aineistosta muodostettujen kategorioiden on oltava vääristelemättömiä ja 

annettava  totuudenmukainen  kuva  tutkimusaineistosta.  Aineiston  luokittelu  pitäisi 

tehdä  niin,  että  kategoriat  ovat  perusteltuja,  ja  myös  ulkopuolinen  lukija  päätyisi 

luokittelussa melko samanlaisiin  ratkaisuihin.  Fenomenografista  analyysiä  tehtäessä 

tutkijaa suositellaan käyttämään ulkopuolista lukijaa, joka voi arvioida kategorioita ja 

sitä, miten aineisto on jaettu niihin. (Ahonen 1994, 128–141.)

Pyrin varmistamaan analyysini relevanttiuden ja validiteetin käymällä aineiston läpi 

mahdollisimman  monta  kertaa  eri  tavoilla  ja  kiinnittämällä  joka  luku-  ja 

kuuntelukerralla  huomiota  eri  asioihin.  Suunnittelin  aineiston  analyysia  jo  ennen 

haastatteluiden tekemistä. Tämä helpotti teemoissa pysymistä haastatteluiden aikana, 

eivätkä  keskustelut  eksyneet  tärkeimmistä  aiheista.  Samoin  muistiinpanojen 

tekeminen haastattelun aikana oli hyvä ratkaisu, koska tiesin heti haastattelun jälkeen, 

mitkä  asiat  nousivat  voimakkaimmin  esille  kyseisessä  keskustelussa.  Käytin 

monivaiheista analyysitekniikkaa,  jossa tutkija perehtyy aineistoon useita kertoja ja 

kiinnittää joka kerta huomiota hieman eri asioihin. Hirsjärvi ja Hurme (2000, 136) 

suosittelevat  monivaiheista  työskentelytapaa  etenkin  kvalitatiiviseen  tutkimukseen, 

koska monivaiheinen työskentely takaa parhaiten sen, että tutkija perehtyy aineistoon 

tarpeeksi huolellisesti ja useista näkökulmista. Käymällä läpi sekä muistiinpanojani, 

nauhoituksia ja niistä tehtyjä litteraatteja pyrin varmistamaan, että tutustuin aineistoon 

tarpeeksi huolellisesti ja huomioin kaikki olennaiset asiat.

Ennen  litteroinnin  aloittamista  kertasin  haastattelutilanteen  mielessäni 

muistiinpanojeni  avulla.  Näin  palautin  mieleeni  haastattelussa  esille  nousseet  ja 

mielenkiintoisimmat  näkökulmat.  Luettuani  muistiinpanot  aloitin  litteroinnin. 

Kuuntelin  sähköiseen  muotoon  tallennettuja  nauhoituksia  hitaasti  ja  kirjasin 

haastattelut sanatarkasti. Kirjoitin litterointeihin tarvittaessa selityksiä ja tarkennuksia, 

kuten jos haastateltu nauroi tai jos lause sisälsi ehdottoman salaista yritystä koskevaa 

tietoa,  jota  ei  saanut  kertoa  tutkielmassa.  Litteroinnin  jälkeen  kuuntelin  jokaisen 

nauhoituksen vielä  muutamaan kertaan läpi  ja kiinnitin  kuuntelukerroilla  huomiota 

kysymyslomakkeeni eri teemoihin ja muihin keskusteluissa esille nousseisiin asioihin.
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Litteroituani  haastattelut  perehdyin  yksitellen  jokaiseen  tekstiin.  Ensiksi  kursivoin 

vastauksista kohdat, joita pidin erityisen tärkeinä.  Tällaisia olivat vastaukset, joissa 

vastaajat  kertoivat  aiheesta  jotakin  uutta  tai  poikkeuksellista.  Kirjoitin  itselleni 

muistiinpanoja näistä kohdista. Pohdin millainen arvostus tai motiivi haastateltavan 

kommenttiin sisältyi, ja miten perustelisin näiden arvostusten ja motiivien olemassa 

olon.  Tutkittuani  jokaista  keskustelua  huolellisesti  aloin  vertailla  vastauksia.  Etsin 

vastauksista  yhteneväisyyksiä,  ristiriitoja  ja  eroja.  Mietin  mistä  yhteneväisyydet  ja 

erot johtuivat ja miten perustelisin johtopäätökseni.

Vertailun  jälkeen  tarkastelin  aineistosta  nousseita  havaintoja  tutkimuskysymyksiä 

vasten. Jaoin tutkimuskysymyksiin vastauksia antavat havainnot viiteen kategoriaan 

tutkielman  viiden  teeman  mukaisesti.  Kaikki  yksittäiset  havainnot  eivät  olleet 

palautettavissa  tutkielman  viiteen  teemaan.  Näiden  havaintojen  kohdalla  pohdin 

niiden merkityksellisyyttä. Päätin ottaa aineiston esittelyssä esille sellaiset yksittäiset 

havainnot, jotka eivät sopineet sellaisenaan mihinkään tutkimukseen teemaan, mutta 

jotka  mielestäni  sisälsivät  mielenkiintoista  tietoa.  Työskentelyni  eteni  seuraavalla 

tavalla:

1. Käydään  aineistoa  läpi  kiinnittäen  huomiota  toistuvasti  esiin  nouseviin  tai 

tutkimusaiheen kannalta mielenkiintoisiin havaintoihin.

2. Vertaillaan  yksittäisiä  vastauksia  ja  etsitään  niiden  väliltä  eroja  ja 

yhteneväisyyksiä.

3. Luokitellaan vastaukset tutkielman viiden pääteeman alle, mutta kiinnitetään 

huomiota  myös  niihin  vastauksiin,  jotka  eivät  sovi  mihinkään  teemaan  ja 

pohditaan, sisältääkö eriävä havainto tutkielman kannalta merkittävää tietoa.

4. Tarkastellaan,  millainen vastausten ja  näkökulmien kirjo  kuhunkin teemaan 

liittyy.  Pohditaan  millaisia  motiiveja  ja  arvostuksia  erilaisten  vastausten 

taustalla voi olla.

5. Tutkitaan  painottuvatko  tietyntyyppiset  vastaukset  ja  mielipiteet  erityisen 

voimakkaasti, ja mistä tämä voi johtua.

Analyysimenetelmä  osoittautui  tässä  tutkielmassa  tarpeeksi  toimivaksi. 

Työskentelytapani  oli  tarpeeksi  järjestelmällinen,  mikä  helpotti  laajan  aineiston 
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hallitsemista.  Etukäteen  mietityn  etenemistavan  ansiosta  käsittelin  jokaisen 

haastattelun ja litteroinnin yhtä perusteellisesti  ja huomioin kaikissa nauhoituksissa 

tietyt samat asiat. Kvalitatiivinen tutkimusote antoi tarpeeksi vapautta analysointiin. 

Jos olisin analysoinut aineiston kvantitatiivisesti, olisivat muutamat mielenkiintoiset 

poikkeavuudet  jääneet  liian  vähälle  huomiolle.  Kvalitatiivisen  menetelmän 

suurimmaksi eduksi osoittautui mahdollisuus tarkastella syitä ja motiiveja vastausten 

taustalla  ja  kiinnittää  huomiota  myös  vastaajien  yksittäisiin  mielipiteisiin.  Pyrin 

lisäämään  analyysimenetelmän  luotettavuutta  dokumentoimalla  työvaiheeni 

huolellisesti ja pitämällä koko ajan kiinni suunnitelmallisesta etenemisjärjestyksestä. 

Aineistoa  tarkastellessani  huomioin  sen,  että  en  saanut  kiinnittää  huomiota  vain 

itseäni  kiinnostaviin  vastauksiin,  vaan  aineiston  ristiriitaisuuksille  ja  kategorioiden 

ulkopuolisille havainnoille piti antaa tilaa.
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8 TUTKIMUSTULOKSET

8.1 Ryhmäviestintätaitojen ja aloitekyvyn arvostaminen

Ensimmäisen  tutkimuskysymyksen  avulla  haluttiin  selvittää,  millaisia 

puheviestintätaitoja  esimiehet  arvostivat  ja  pitivät  tärkeimpinä  insinööritöissä. 

Haastattelussa  teemaa  lähestyttiin  pyytämällä  esimiehiltä  esimerkkejä  sekä  hyvin 

onnistuneista  että  epäonnistuneista  viestintätilanteista.  Kaikkein  voimakkaimmin 

vastauksista nousi esille alaisten ryhmäviestintätaitojen ja aloitekyvyn arvostaminen. 

Useissa vastauksissa painotettiin tiimityöskentelyn tärkeyttä ja kykyä huomioida muut 

ihmiset  ja  heidän  intressinsä.  Liian  myötäilevää  käytöstä  ei  kuitenkaan  pidetty 

toivottavana,  vaan  esimiehet  arvostivat  myös  kritiikkiä  ja  palautteen  antamista. 

Työntekijöiltä  toivottiin  enemmän  aloitteellisuutta  viestintätilanteissa.  Kysymysten 

esittämistä ja keskustelun avaamista pidettiin tärkeänä, sillä yksimielisyyden, kritiikin 

pelon  ja  hiljaisuuden  ajateltiin  vaikuttavan  negatiivisesti  työn  laatuun  ja 

työilmapiiriin.

Kaikki  10  osallistujaa  painottivat  vastauksissaan  ryhmäviestintätaitojen  merkitystä. 

Vastaajien  mukaan  insinöörialan  työt  ovat  aina  jossain  määrin  tiimityötä,  vaikka 

suunnittelu-,  tutkimus-  ja  asiantuntijatyöt  sisältävät  paljon  itsenäistä  työskentelyä. 

Kaikissa vastauksissa mainittiin  työyhteisössä tapahtuvan vuorovaikutuksen tärkeys 

työn onnistumisen ja työilmapiirin kannalta. Monet esimiehet kertoivat, että vaikka

alaisen  työ  olisi  melko  itsenäistä,  eikä  hänen  tarvitsisi  olla  itse  yhteydessä 

asiakkaisiin,  hänen  on  pystyttävä  viestimään  työtovereidensa  kanssa. 

Itsenäisimmissäkin työtehtävissä olevien piti osallistua työpaikan vuorovaikutukseen, 

jotta projektit pysyivät aikataulussa ja turhilta väärinkäsityksiltä vältyttäisiin.

Muutamat  vastaajat  mainitsivat  myös  työyhteisön  viestintään  osallistumisen  ja 

työntekijän  motivaation  välisen  yhteyden.  Yksi  vastaaja  totesi,  että  työntekijän 

osallistuminen  viestintätilanteisiin  kertoo  siitä,  kuinka  kiinnostunut  työntekijä  on 

työstään ja sen onnistumisesta:

”Jos se kommunikaatio on sitä et se suunnittelija ei uskalla pajalle mennä ja lähettää  
vaan pajalle kuvia siitä ja istuu yksin siellä. Sen suunnittelijan pitää olla semmonen et se  
on kiinnostunut työnsä jäljestä ja siitä kuka toteuttaa sen suunnitelman. Siihen tarvitaan 
sitä et se on sen verran siellä mukana et se tietää mitä tehdään ja kaverit pystyy vapaasti  
siltä kyselemään. Kun kaikki tiedot ei välity sen kuvan tai failin mukana. Se hiljanen tieto  
välittyy siinä molempiin suuntiin. Se on tärkeä saada se palaute et nyt mä tein tollasen ja  
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jos sanotaan et joku asentaja sanoo et laita seuraavan kerran tuo tollaviisiin niin se on  
helpompi tehä. Se on sitä vuorovaikutusta joka kehittää ja vie sitä työtä  eteenpäin.” H8

Lähes  kaikkien  vastaajien  mukaan  hyvistä  ryhmäviestintätaidoista  kertoo  se,  että 

työntekijä  tulee  toimeen  monenlaisten  ihmisten  kanssa,  vaikka  työyhteisössä  olisi 

hyvin  erilaisia  persoonia.  Monet  vastaajat  toivoivat,  että  työntekijät  osaisivat 

huomioida  toistensa  erilaiset  persoonat,  työtehtävät  ja  koulutustaustat 

puheviestinnässään. Hyvänä viestijänä pidettiin henkilöä, joka osaa ilmaista asiansa 

selkeästi  erilaisille  ihmisille  ja  viestintätilanne  on  kaikille  osapuolille  tyydyttävä. 

Esimerkiksi  teknistä  työtä  tekevän  pitäisi  ymmärtää,  että  sama  asia  on  esitettävä 

erilaisella  sanastolla  ja  konkretisoinneilla  henkilölle,  jonka  työtehtävä  ja 

koulutustausta eivät liity tekniikkaan. Ilmaisun sopeuttamista kontekstiin sopivaksi ja 

yhteisen kielen löytämistä pidettiin yhtenä suurimmista ryhmäviestinnän ongelmista. 

Kahdeksan vastaajaa kertoi, että heidän alaisensa olettivat liian usein kaikkien olevan 

selvillä  projektien  pienimmistäkin  yksityiskohdista.  Tämän arveltiin  johtuvan siitä, 

että puheviestinnän tärkeyttä ei ymmärretä työn lopputuloksen kannalta. Työntekijät 

saattavat  ajatella,  että  on  melko  samantekevää,  miten  asiat  ilmaistaan,  koska 

puhuminen  on vain  informaation  vaihtoa.  Muutamat  haastatellut  sanoivat  tällaisen 

asenteen kertovan tietynlaisesta piittaamattomuudesta. Viestintää ei ehkä suunnitella 

ja  pohdita  erityisen  paljon,  koska  sen  ajatellaan  olevan  yhdentekevää  tutussa 

työympäristössä:

”Suurin syy mikä siitä välittyy mulle on se että siihen suhtautuu ylimielisesti. Tää on  
sellanen tyyppitilanne joka tapahtuu oman firman sisällä. Esiintyjä ajattelee et kyllähän  
te jätkät tajuutte mistä tässä on kyse.” H10

Kaikki haastatellut nimesivät konfliktitilanteiden vaatimat taidot yhdeksi tärkeimmistä 

alalla  tarvittavista  ryhmäviestintätaidoista.  Esimiesten  mielestä  konfliktitilanteista 

selviytyy parhaiten henkilö, joka ymmärtää tilanteen vuorovaikutuksellisuuden. Useat 

vastaajat  mainitsivat,  että  ihmisen  pitää  pystyä  tarkastelemaan  tilannetta  kaikkien 

osapuolien  näkökulmasta.  Vaikka  hänellä  olisi  oma  mielipiteensä,  hän  ei  saa 

käyttäytyä aggressiivisella tai loukkaavalla tavalla. Vastauksissa nostettiin esiin myös 

tunteiden hallitseminen ja puolueettomuus.  Toisaalta  muutamat vastaajat  olivat sitä 

mieltä, että konfliktitilanteessa ei saa olla liian diplomaattinen, koska muuten tilanne 

ei ratkea, vaan pitkittyy.  Vastauksissa toistui kyky hallita tilanteita ja ihmisen kyky 

ottaa  ohjakset  käsiinsä  loukkaamatta  muita.  Vaikka  keskustelut  ja  väittelyt  olivat 

monien vastaajien mielestä luonnollisia tilanteita, kaikki pitivät konfliktia tilapäisenä 
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häiriötilana,  joka  on  pyrittävä  ratkaisemaan  mahdollisimman  nopeasti.  Kaksi 

vastaajaa puhui konfliktin vastakohtana asiapuheesta ja asiallisesta viestinnästä:

”Hyvä  viestijä  osaa  irrottautua  sen  tilanteen  ulkopuolelle  ja  näkee  sen  isommassa  
kontekstissa  jollon  hän  pystyy  sit  lähestyyn  sitä  asiaa  uudesta  näkökulmasta  tai  
rauhottamaan tilanteen  niin  et  hän ei  ota sitä  henkilökohtasesti  ja  saa sen toisenkin  
asenteen käännettyä niin et hän ei ota sitä henkilökohtasesti vaan saa sen tilanteen
käännettyä takaisin asiakeskusteluun.” H5

”Mun mielestä sellanen on vaikka jossain neuvottelussa hyvä  joka yhdistää nää että  
pystyy tuomaan ne omat mielipiteensä esille mutta osaa myös kuunnella muita. Ja jos  
osaa jotenki järkevästi ja asiallisesti viedä sitä asiaa eteenpäin. ”  H6

Huonoina  toimintatapoina  konfliktitilanteissa  pidettiin  provosoivaa  käytöstä  ja 

passiivisuutta. Hyvä viestijä ei pyri saavuttamaan konfliktitilanteissa henkilökohtaista 

voittoa,  vaan  lopputuloksen,  joka  on  hyvä  työn  ja  työyhteisön  kannalta.  Kiroilua, 

aggressiivisuutta ja toisten ylitse jyräämistä pidettiin huonona käyttäytymisenä.

Kolme vastaajaa otti esille myös toisen ääripään, lamaantumisen ja passiivisuuden. 

Heidän  mielestään  konflikti  ei  ratkea,  jos  muu  työyhteisö  alistuu  yhden  henkilön 

aggressiiviseen  käytökseen.  Puhumattomuus  ja  toisten  mielipiteiden  liiallinen 

myötäily  koettiin  yhtä  vahingollisiksi  käyttäytymistavoiksi  kuin  hyökkääminen  ja 

oman  edun  ajaminen.  Osa  vastaajista  mainitsi  myös  konfliktitilanteisiin  liittyvän 

etiikan ja sen tärkeyden. Näiden vastaajien mielestä työyhteisön jäsenten velvollisuus 

on kertoa konflikteista esimiehelle, vaikka he eivät itse olisikaan tilanteessa osallisina. 

Jos konfliktien annetaan jatkua, ne vaikuttavat vahingollisesti työilmapiiriin.

”Liian diplomaattinen ei saa olla, mutta jos joku ei toimi niin ottaa selville että mistä se  
johtuu ja tuo sitä alaspäin esille ja myös ylöspäin.” H9

Muutamat haastatellut ottivat esille myös tiedon jakamisen tärkeyden. Jos työyhteisön 

jäsenet  eivät  jaa  tarpeellista  tietoa  oma-aloitteisesti,  työnteko  voi  hidastua  ja 

vaikeutua.  Muutamat  vastaajat  yhdistivät  tiedon  salailun  konflikteihin.  Tiedon 

panttaamista  kuvailtiin  työntekoa  vahingoittavaksi  vallankäytön  muodoksi.  Neljän 

vastaajan  mielestä  myös  passiivisuus  ja  aloitekyvyttömyys  voivat  olla  osasyitä 

konflikteihin.  Jos  tieto  ei  kulje  työyhteisössä  eivätkä  ihmiset  esitä  kysymyksiä  ja 

pyydä apua, voi syntyä perättömiä huhuja ja epäluuloja. Kaksi esimiestä otti  esille 

myös  liian  tiiviin  ryhmäytymisen  negatiiviset  vaikutukset.   Liian  tiiviit,  toisistaan 

eristäytyneet  ryhmät  aiheuttivat  aiheuttavat  näiden vastaajien mielestä  negatiivisten 

asioiden  liioittelua  ja  työilmapiirin  heikentymistä.  Nämä  esimiehet  toivoivat,  että 
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alaiset  pystyisivät  ajattelemaan  oman  tiiminsä  lisäksi  muita  ryhmiä  ja  koko 

organisaation toimintaa. Yhdellä työpaikalla liian tiiviitä ryhmiä oli tietoisesti alettu 

purkaa  tehtävien  kierrättämisellä  ja  vaihtelemalla  istumapaikkoja  kahvipöydässä. 

Esimiehen mukaan kokeilu oli parantanut tiedonkulkua ja ihmisten välejä. Vastaaja 

kuitenkin kertoi, että liian tiiviiden ryhmien purkaminen oli vaikeaa ja aikaa vievää, 

koska  ihmiset  yrittivät  palata  takaisin  vanhoihin  ryhmiinsä  ja  osa  koki  ryhmien 

sekoittamisen loukkaavana. Toisaalta ryhmien purkaminen ja sekoittaminen oli jonkin 

verran rohkaissut ihmisiä kertomaan mielipiteitään:

”Ja se palautteen antaminen ja keskustelu jonkun asian eteenpäin vieminen on paljon  
helpompaa kun on joutunu naamatusten kahvipöydässä olemaan [–––] niin se ujompikin  
uskaltaa jo sanoa jotain ja huomaa kuuluvansa joukkoon, se on tärkee asia.” H8

Osa  vastaajista  puhui  konfliktien  yhteydessä  myös  kyvystä  nähdä  tilanne  osana 

suurempaa  kokonaisuutta.  Kolme  vastaajaa  katsoi  tärkeäksi  puheviestintätaidoksi 

myös kyvyn suhteuttaa tilanne koko organisaation mittakaavaan. Heidän mielestään 

on  tärkeää  ymmärtää  konfliktin  syyt,  toimintamekanismit  ja  seuraukset.   Näiden 

vastaajien mielestä hyvä viestijä ei suurentele ongelmia tarpeettomasti, koska se voi 

aiheuttaa epäluuloja ja pelkoa koko työyhteisössä. Näiden kolmen esimiehen mielestä 

avoin  keskustelu  ja  tiedottaminen  oli  tärkeää  ongelmatilanteissa,  mutta  heidän 

mielestään alaisten pitäisi ymmärtää, ettei jatkuva negatiivisista asioista  puhuminen 

ja niiden liioittelu ratkaise tilannetta. Nämä vastaajat kertoivat odottavansa alaisiltaan 

harkitsevaisuutta  ja  kykyä  ymmärtää,  miten  tiimeissä  tapahtuva  viestintä  vaikuttaa 

organisaatioon. Kaksi vastaajaa piti negatiivisen puheen kierrettä erityisen haitallisena 

työilmapiirin  kannalta.  Yksi  vastaaja  kertoi,  että  asioista  pitää  tietoisesti  opetella 

puhumaan  neutraalilla  kielellä,  koska  liian  voimakkaat  ilmaisut  voivat  vahvistaa 

negatiivisia tunteita ja turhaa paniikkia:

”Tyypillinen  tapa  josta  monesti  opetellaan  pois  on  asioiden  liiottelu,  adjektiivien  
liiallinen käyttö. Tyyppitapauksissa mun alaiset on projektipäälliköitä ja tietenki heidän  
projektissaan  joku asia on valtava katastrofi mut jos otetaan kontekstia isommaksi niin  
siinäpäs  ei  enää  ookkaan  ja   jokainen  voi  miettiä  onko  järkeä  mennä  soittamaan  
punasella puhelimellä että nyt on kaikki pielessä. ” H10

Muut vastaajat eivät ottaneet esille voimakkaiden ilmaisujen ja runsaan adjektiivien 

käytön haitallisuutta. Kaikki esimiehet pitivät kuitenkin rauhallisuutta tärkeänä taitona 

konfliktitilanteissa.
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Useat  vastaajat  puhuivat  ryhmäviestintätaidoista  ja  ihmisten  kanssa  toimeen 

tulemisesta asiakaspalvelun yhteydessä. Etenkin pienten yritysten esimiehet kertoivat, 

että  kaikkien  työntekijöiden  on  oltava  enemmän  tai  vähemmän  tekemisissä 

asiakkaiden  kanssa.  Insinöörialan  asiakaspalvelutilanteiden  kerrottiin  eroavan 

perinteisten  palvelualojen  asiakaspalvelusta  siten,  että  tilanteet  sisältävät  usein 

ryhmäviestintätilanteita.  Asiakaspalvelun  kerrottiin  sisältävän  kokouksia, 

neuvotteluita ja aivoriihiä, joihin sekä asiakkaat että yrityksen työntekijät osallistuivat. 

Näissä  tilanteissa  työntekijöiden  piti  pystyä  tulemaan  toimeen  erilaisten  ihmisten 

kanssa,  joilla  oli  erilaisia  intressejä  ja  käsityksiä  asioista.  Suurin  osa  vastaajista 

hahmotti työntekijöiden roolin asiakaspalvelutilanteissa siten, että työntekijöiden piti 

osata  valvoa  tilanteissa  samanaikaisesti  oman  yrityksen  etua  ja  palvella  asiakasta. 

Puolet  vastaajista mainitsi, että kontekstin ymmärtäminen on myös näissä tilanteissa 

todella  tärkeää.  Asiakkaat  eivät  läheskään  aina  ole  teknisen  alan  yrityksiä,  joten 

projektista  ei  voi  keskustella  heidän  kanssaan  samoilla  käsitteillä  kuin  omassa 

työyhteisössä.  Yrityksen tekemät ratkaisut on osattava perustella asiakkaalle hyvin. 

Argumentointitaitoa pidettiin erityisen tärkeänä silloin, kun asiakas oli ratkaisusta eri 

mieltä  tai  ei  ymmärtänyt  sitä.  Kaikkein  pahin virhe tällaisissa tilanteissa oli  erään 

vastaajan mielestä  se, jos työntekijä ilmaisi  asiat  liian suorasukaisesti  eikä osannut 

arvioida, mitä kaikkea asiakkaalle kannatti kertoa:

”Sanotaan asioita sillain et missä järjestyksessä niitä tulee vaan mieleen ja vaikka ne asiat olisikin  
ihan ok niin  ei  sen asiakkaan tarvi  niitä  tietää  ja  vaikka  tarviskin niin  ei  niitä  välttämättä  tarvii  
uudestaan kertoo. [–––] Kun insinöörit monesti on et asiat on asioita ja ne halutaan pistää poikki ja  
pinoon ja ne asiat halutaan vaan kuuluttaa.” H9

Myös toinen vastaaja arveli,  ettei  asiat  piti  joskus perustella  asiakkaalle  eri tavalla 

kuin  ne  todellisuudessa  olivat,  jotta  asiakas  ymmärtäisi  ratkaisun  ja  hän  kokisi 

saavansa  hyvää  asiakaspalvelua.  Tällaista  toimintaa  ei  kuitenkaan  mielletty 

valehteluksi,  vaan  vastaajat  puhuivat  pelisilmän  käyttämisestä  ja  harkintakyvystä. 

Muutamat  haastatellut  kertoivat  karsastavansa  liian  aggressiivista  ja  räikeää 

myyntityyliä, koska se ei heidän mielestään sopinut insinöörialalle. Samalla kuitenkin 

ajateltiin,  ettei  kaikkea  tarvitse  kertoa  asiakkaalle  suoraan,  vaan  viesti  kannattaa 

muotoilla harkiten.

Ryhmäviestintätaitojen  arvostamisen  lisäksi  vastauksista  nousi  voimakkaasti  esille 

työntekijöiden  aloitteellisuuden  arvostaminen.  Kaikki  vastaajat  mainitsivat 
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aloitekyvyn  tärkeyden  jossakin  muodossa.  Yksi  vastaaja  esitti,  että 

ohjelmistosuunnittelu  koostuu  70  prosenttisesti  vuorovaikutuksesta  ja  vain  30 

prosenttia  työstä  on ohjelmointia.  Tämän haastatellun mielestä  omien mielipiteiden 

ilmaiseminen,  palautteen  antaminen ja  kysyminen  olivat  todella  tärkeitä  projektien 

etenemisen  kannalta.  Vastaajan  mielestä  jo  kolmen  minuutin  keskustelulla  tiimin 

muiden jäsenten kanssa voitiin välttää virheitä ja säästää työaikaa jopa viikkoja. Kaksi 

esimiestä  kuvaili  aloitteellisuuden  merkitystä  kertomalla  niin  sanottujen  tyhmien 

kysymysten  tärkeydestä.  Spontaanit  kysymykset  ja  ehdotukset  olivat  heidän 

mielestään  usein  parhaita  ideoiden  ja  innovaatioiden  lähteitä.  Kaikki  esimiehet 

toivoivat,  että  alaiset  ottaisivat  enemmän  osaa  keskusteluihin  ja  kertoisivat 

mielipiteitään.  Vastaajien  mielestä  työntekijöiden  pitäisi  ottaa  rohkeasti  osaa 

keskusteluihin.  Käsitykset  siitä,  miksi  työntekijät  arastelevat  joskus  mielipiteensä 

kertomista,  vaihtelivat.  Yksi  vastaaja  arveli,  että  viestinnän  tärkeys  on  alettu 

ymmärtää  suomalaisissa yrityksissä  vasta  2000-luvun aikana.  Tämä vastaaja kertoi 

havainneensa  työpaikallaan,  että  nuoremmat  työntekijät  olivat  keskusteluissa 

aloitteellisempia ja arvostivat viestintää enemmän. Osa esimiehistä arveli hiljaisuuden 

johtuvan  jonkinasteisesta  passiivisuudesta  ja  heikosta  sitoutumisesta.  Tällaiset 

työntekijät tekivät vastaajien mukaan vain sen, mikä on pakko ja mitä muut käskevät 

heidän tehdä. Kolme esimiestä ajatteli, että työntekijät eivät uskalla kysellä ja kertoa 

mielipiteitään,  koska  kasvojen  menettämisen  pelko  tai  ujous  voi  estää  heitä. 

Muutamat  esimiehet  olivat  havainneet,  että  kysyminen  voi  olla  insinööreille 

vaikeampaa  kuin  mielipiteiden  ilmaiseminen,  koska  kysymistä  saatetaan  pitää 

merkkinä  tyhmyydestä.  Kaksi  vastaajaa  kertoi  huomanneensa,  että  etenkin  nuoret 

työntekijät  välttelevät  kysymysten  esittämistä,  koska  heidän  ammatillinen 

identiteettinsä on vielä heikko:

”Jos on hyvä itsetunto uskaltaa sanoa sen tyhmänkin kysymyksen.  Mutta moni jättää  
sanomatta  [–––]  Ei  semmosta  jotakin  typeryyttä  viittis  monikaan  julkisesti  suustaan  
päästää vaikka se vois olla kullanarvonen joskus. [–––] Ei sitä itekkään nuorempana  
uskaltanu kysyä vaikka jälkeenpäin on tajunnu miten paljon enemmän sitä olis voinut  
oppia ja nopeammin.” H8

Suuri  osa  vastaajista  piti  viestintään  osallistumista  tärkeänä  paitsi 

innovaatioiden syntymisen, myös perustöiden sujumisen vuoksi. Neljä vastaajaa 

ei  pitänyt  riittävänä  sitä,  että  alainen  teki  vain  heille  osoitetun  työtehtävän. 

Näiden esimiesten mielestä  työntekijöiden piti  kertoa toisilleen ja esimiehille 

tärkeistä työhön liittyvistä asioista. Kollegoille piti mainita esimerkiksi uusista 
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työhön liittyvistä ohjeistuksista, muutoksista ja ilmenneistä ongelmista. Yhden 

vastaajan mielestä  tiedon jakaminen  ja  neuvominen olivat  peruskäytöstapoja, 

joita hän odotti alaisiltaan. Tiedon panttaaminen oli hänen mielestään huonoa ja 

piittaamatonta  käytöstä.  Toinen  esimies  sanoi  havainneensa,  että 

aloitekykyisistä  työntekijöistä  tulee  helposti  vedenjakajia,  joiden  avulla  sekä 

työntekijät  että  esimiehet  välittävät  viestejään.  Osa  työntekijöistä  taas  saa 

passiivisen henkilön roolin, eivätkä he edes ole halukkaita muuttamaan rooliaan. 

Vedenjakajat  olivat  haastateltujen  mielestä  tärkeitä  koko työyhteisölle,  mutta 

roolin  pelättiin  muodostuvan  heille  liian  kuormittavaksi.  Moni  vastaaja 

sanoikin,  että  työhön  liittyvään  viestintään  osallistuminen  oli  jokaisen 

työntekijän velvollisuus, joka ei saisi jäädä vain muutaman ihmisen vastuulle. 

Viestintävastuuseen  katsottiin  kuuluvan  myös  velvollisuus  pohtia,  missä 

muodossa asiat kannattaa ilmaista eri ihmisille:

”On toki  sellasia asioita joita ei  ole tarpeellista kertoo ihan kaikille.  Vaikka ei niitä  
peitellä saa mutta se että muotoilee tiedon  eri ihmisille sopivaks ja ymmärrettäväks niin  
siitä voisi olla enemmän hyötyä kaikille.” H9

”Mua ärsyttää sellaset tyypit jotka tietää jonkun asian josta voisi olla hyötyä muillekkin  
mutta ne ei viitsi sanoo sitä kun kukaan ei ole erikseen käskenyt.” H1

Ryhmäviestintätaitojen  ja  aloitteellisuuden  lisäksi  vastaajat  puhuivat  jonkin  verran 

myymisestä ja sen vaatimista puheviestintätaidoista. Myyntitaitojen tärkeyttä painotti 

lähinnä kolme pienessä yrityksessä työskentelevää esimiestä sekä yksi työnsä puolesta 

paljon  myyntitilanteissa  ollut  vastaaja.  Suurissa  yrityksissä  ja  hieman  erilaisissa 

organisaatioissa työskentelevät vastaajat eivät juuri puhuneet myyntitaidoista. Tosin 

nämäkin  vastaajat  arvelivat,  että  puheviestintätaitoja  tarvitaan  insinöörialalla 

erityisesti  myynti-  ja markkinointitöissä. Pienten yritysten esimiehet kertoivat, että 

kaikilla  työntekijöillä  on  oltava  jonkinlaiset  myyntitaidot,  vaikka  he  eivät  olisi 

ensisijaisesti  myyjiä.  Tärkeimpänä  myymiseen  liittyvänä  puheviestintätaitona 

vastaajat  pitivät  argumentointitaitoa.  Työntekijöiden  piti  osata  perustella  omat  ja 

yrityksen  tekemät  ratkaisut  loogisesti  ja  vakuuttavasti.  Myyntitapaamisten  lisäksi 

argumentointitaitoa  tarvittiin  esimiesten  mukaan  erilaisissa  yrityspresentaatioissa  ja 

yrityksen  sisäisessä  päätöksenteossa.  Yrityksen  sisällä  myyntitaitoja  tarvittiin 

esimerkiksi  neuvotteluissa  osakkaiden  ja  yrityksen  hallituksen  kanssa.  Myymisen 

yhteydessä  puhuttiin  usein  neuvottelutaidoista.  Tuotteita,  palveluja  ja  ideoita  ei 

haluttu myydä niinkään mielikuvien vaan vakuuttavien faktojen avulla. Yksi vastaaja 
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kuvaili myyntitilanteita akateemisiksi väittelyiksi, joissa oma mielipide on pystyttävä 

perustelemaan hyvin,  koska vastassa on lukuisia päinvastaisia,  mutta  yhtä hyviä ja 

argumentoituja ehdotuksia. Yksi vastaaja taas piti pienten insinööriyritysten toimintaa 

prosessina,  jossa  työntekijöiden  on  myytävä  ideoitaan  samanaikaisesti  muille 

työntekijöille, esimiehelle ja asiakkaille.

Esiintymistaidot mainittiin vastauksissa melko harvoin. Erilaisia ryhmäviestintätaitoja 

ja  argumentointikykyä  pidettiin  pääsääntöisesti  tärkeämpinä  kuin  esiintymistaitoa. 

Monet vastaajat sanoivat, että vakuuttamisen tueksi tarvittiin aina faktoja ja pitkälle 

mietittyjä  perusteluita.  Insinöörikulttuuria  kuvailtiin  sellaiseksi,  että  hyvät 

esiintymistaidot  eivät  riitä,  jos  puhujan  sanomassa  on  virheitä  tai  jos  hän  ei  osaa 

perustella näkemyksiään monipuolisesti:

”Insinööreille  on hyvin tärkeetä  toi  asiapitoisuus.  Jos  insinöörit  on yleisönä niin  ne  
kuuntelee  sellasta  asiapitosta  juttua  vaikka  se  olis  kuinka  mänttimäisesti  esitetty.  Ja  
semmonen esitys joka mun mielestäni on tosi mielenkiintoinen ja hyvä niin ne puuttuu  
vaan  johonkin  virheelliseen  lukuun  eikä  kiinnitä  ollenkaan  huomiota  siihen  hyvään  
esitykseen.” H7

Vastaajat  puhuivat  työelämässä  tärkeiden  puheviestintätaitojen  yhteydessä  myös 

käytöstavoista,  arkisesta  viestinnästä  ja  yleisestä  sosiaalisuudesta.  Kaikkien 

esimiesten  mielestä  oli  tärkeää,  että  työntekijät  tulivat  keskenään  toimeen  myös 

vapaamuotoisemmissa tilaisuuksissa. Yksi pienessä yrityksessä työskentelevä vastaaja 

kertoi,  että  työasiat  sekoittuvat  usein  vapaampaan  keskusteluun  kahvi-  ja 

lounastauoilla  ja  päinvastoin.  Vastaajan  mielestä  oli  tärkeää,  että  työntekijät  eivät 

eristäydy eivätkä erota työ- ja siviilipersoonallisuuttaan liian tiukasti toisistaan. Hänen 

mielestään  hyvistä  puheviestintätaidoista  kertoi  se,  että  työntekijä  oli  halukas 

puhumaan  työtovereidensa  kanssa  muistakin  kuin  työasioista  ja  että  hän  osallistui 

työpaikalla  viljeltyyn  huumoriin.  Vastaaja  ei  voinut  kuvitella  palkkaavansa  töihin 

henkilöä,  joka  tulisi  työpaikalle  vain  tekemään  työnsä,  eikä  näkisi  tarpeelliseksi 

osallistua muihin vuorovaikutustilanteisiin. Toinen vastaaja kertoi, että käytöstapojen 

ja  kohteliaan  small  talkin  hallitseminen  oli  hänen  kokemuksensa  mukaan  joskus 

vaikeaa insinööreille. Hän kertoi joutuneensa keskustelemaan alaistensa kanssa siitä, 

miksi  hän  toivoi  heidän  osallistuvan  arkisiin  keskusteluihin  ja  tervehtivän  aina 

toisiaan. Osa alaisista piti arkista sosiaalisuutta turhana, eivätkä he ymmärtäneet sen 

merkitystä.  Vastaaja  arveli  tämän  johtuvan  insinöörien  keskuudessa  vallitsevasta 

kulttuurista,  joka  on  hyvin  asia-  ja  työkeskeinen.  Vastaaja  oli  joskus  joutunut 
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opettamaan  työntekijöille  tervehtimistä  ja  selittämään,  miksi  muistakin  kuin 

työasioista puhuminen on tärkeää:

”Että jos tota ulkona on kaunis ilma tai kova pakkanen niin [–––] insinöörin mielenlaatu  
on sellanen et ei se viitti sanoo mitään koska se on ihan itsestäänselvää, mitä väliä  sillä  
on, pitäiskö tota kommentoida vai.  [–––] Sitten niitten poikien kans opeteltiin että jos  
joku tulee ja sanoo että on kaunis ilma niin siihen täytyy vastata.” H7

Yli  puolet  haastatelluista  kertoi  laskevansa  tärkeisiin  puheviestintätaitoihin  myös 

kyvyn käyttää erilaisia viestimiä. Monissa yrityksissä työasioista keskusteltiin

sähköpostitse, Messengerissä ja Ira-kanavilla. Näitä viestimiä pidettiin yhtä tärkeinä 

kuin interpersonaalista- ja ryhmäviestintää. Osa vastaajista kertoi havainneensa, että 

hyvät interpersonaaliset viestintätaidot eivät automaattisesti merkitse sitä, että alainen 

osaisi käyttää sähköisiä viestimiä odotetulla tavalla. Sähköiset viestit saattoivat olla 

puutteellisia  ja  asiat  esitettiin  vastaajien  mielestä  liian  kulmikkaasti.  Toisaalta  osa 

haastatelluista  kertoi  huomanneensa,  että  hiljaiset  työntekijät  saattoivat  olla  erittäin 

hyviä  sähköisten viestimien  käyttäjiä.  Haastatellut  kertoivat  odottavansa  alaisiltaan 

vähintään  kohtuullisia  sähköisten  viestimien  käyttötaitoa,  koska  näitä  viestimiä 

käytetään  insinöörialoilla  paljon.  Osa  vastaajista  arveli,  että  ihmiset  eivät  pidä 

sähköisiä viestimiä yhtä tärkeinä kuin puhumista, minkä vuoksi sähköisten viestien 

sisältöä ei mietitä tarpeeksi tarkasti. Kahden vastaajan mielestä ihminen saattoi jonkin 

verran kompensoida puutteellisia puheviestintätaitojaan hyvillä kirjoitustaidoilla.

Yhteenvetona voidaan todeta, että tärkeimpinä puheviestintätaitoina pidettiin erilaisia 

ryhmäviestintätaitoja.  Ryhmäviestintätaitojen  merkityksen  katsottiin  korostuvan 

erityisesti  konfliktitilanteissa.  Hyvän  viestijän  piirteinä  pidettiin  kykyä  huomioida 

muut  ihmiset  ja  heidän  vaikuttimensa.  Tärkeänä  konfliktinhallintataitona  pidettiin 

kykyä  toimia  erilaisissa  konteksteissa  ja  nähdä  tilanne  eri  osapuolien  ja  koko 

organisaation kannalta.  Myös työntekijöiden viestinnällistä  aloitekykyä  arvostettiin. 

Monet  vastaajat  toivoivat  alaistensa  osallistuvan  enemmän  työpaikalla  käytyihin 

keskusteluihin  ja  esittävän  omia  mielipiteitään  ja  kritiikkiä.  Keskustelua  ja 

osallistumista pidettiin tärkeänä, jotta virheet havaittaisiin mahdollisimman nopeasti. 

Kyseenalaistamisen katsottiin myös mahdollistavan innovaatioiden ja uusien ideoiden 

syntymisen. Tiedon jakamista pidettiin jokaisen työntekijän velvollisuutena.  Tiedon 

panttaamisen  katsottiin  oleva  vahingollinen  vallankäytön  muoto.  Vastaajat  eivät 

pitäneet tärkeänä niinkään hyviä esiintymistaitoja, vaan kykyä perustella ratkaisunsa 
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ja  mielipiteensä.  Perustelu-  ja  neuvottelutaitoja  pidettiin  myyntitilanteissa 

tärkeämpänä  kuin  kykyä  luoda  houkuttelevia  mielikuvia.  Kaikki  vastaajat  pitivät 

arkista  sosiaalisuutta  tärkeänä,  mutta  osa  oli  huomannut  sen  olevan  vaikeaa 

insinööreille.  Tämän  arveltiin  johtuvan  siitä,  että  insinöörien  viestintäkulttuuri  on 

voimakkaasti asiakeskeinen, eikä small talkin merkitystä aina ymmärretä.

8.2 Puheviestintätaidot osa insinöörien ammattiosaamista ja alaistaitoja

Toinen  tutkimuskysymys  selvitti,  pitävätkö  esimiehet  puheviestintätaitoja  osana 

insinöörien  ammattiosaamista.  Teemaa  tutkittiin  kyselemällä  esimiehiltä,  millaisia 

taitoja erilaisissa työtehtävissä tarvitaan ja onko puheviestintä erityisen tärkeässä tai 

vähäisessä  roolissa  joissakin  työtehtävissä.  Lisäksi  haastatelluilta  kysyttiin  heidän 

mielipiteitään  insinööriopiskelijoiden  puheviestintäopetuksesta  ja  siitä,  tukeeko 

nykyinen opetustarjonta tarpeeksi opiskelijoiden ammattitaidon kehittymistä.

Kaikki  haastatellut  pitivät  puheviestintätaitoja  enemmän  tai  vähemmän  osana 

insinöörien ammattiosaamista. Seitsemän vastaajaa korosti puheviestinnän merkitystä 

erityisen paljon. Heidän mielestään puheviestinnän ja ammattiosaamisen erottaminen 

toisistaan on lähes mahdotonta. Arvioidessaan alaistensa työskentelyä nämä esimiehet 

kertoivat arvioivansa koko ajan myös heidän puheviestintätaitojaan. Näistä vastaajista 

kolme piti  hyviä puheviestintätaitoja jopa tärkeämpinä kuin työn vaatimaa teknistä 

osaamista.  Nämä  esimiehet  sanoivat,  että  he  eivät  palkkaisi  henkilöä,  joka  on 

teknisesti  erittäin  taitava,  mutta  jolla  on  puutteelliset  puheviestintätaidot.  Heidän 

mielestään puheviestinnällä on keskeinen rooli myös itsenäisessä suunnittelutyössä. 

Yksi  vastaajista  sanoi,  että  puheviestintätaidoiltaan  lahjakas  työntekijä  voi  viedä 

projektia eteenpäin paljon enemmän, kuin ryhmän paras ohjelmoija. Yhden esimiehen 

mielestä puheviestintätaidot ovat suomalaisten insinööriyritysten kilpailuvaltti, koska 

työ  on  entistä  enemmän  asiakaspalvelua.  Vastaajan  mielestä  insinöörien 

ammattitaidon  käsite  on  muuttunut  radikaalisti  20  vuoden  aikana,  koska  ihmiset 

viestivät keskenään enemmän:

”Nykyään sulle tulee puheluita  ja sähköpostia koko ajan kun porukka Intiasta soittaa  
sulle toiseen vuorokauden aikaan ja sit joku Saksasta ja Jenkeistä [–––]. Aikasemmin ei  
ollut ees puhelinta joka firmassa  [–––]. Se on se ero millä me tällä hetkellä erotaan  
kiinalaisista ja intialaisista jotka tekee halvalla varsin hyvin sen mitä käsketään mutta ne  
tekee vaan sen mitä käsketään.. Mut se et sä tuut samalla ihmisten kanssa toimeen [––
–] ja viet asioita eteenpäin oma-aloitteisesti. Jos suomalaiselta kysytään ja se vastaa et  
viestintätaidot on vaan kuorrute niin sen jälkeen voidaan kysyä, miksi täällä tehdään  
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yhtään mitään. Kun samalla hinnalla saat Kiinasta tai Intiasta [–––] viistoista teknisesti  
hyvää tekijää.” H9

Puheviestintätaitojen  tärkeyttä  korostaneet  vastaajat  pohtivat  vastauksissaan  myös 

sitä, voiko työntekijällä olla ammattiosaamista, jos hän ei osaa verbalisoida sitä.

Näiden  vastaajien  mielestä  työntekijän  piti  todistaa  pätevyytensä  myös  kertomalla 

osaamisestaan. Useissa vastauksissa mainittiin, että teknisesti lahjakkaan henkilön oli 

vaikea  erottua  joukosta  suurissa  yrityksissä,  jos  hän  ei  itse  tuonut  taitojaan  esille. 

Toisaalta  pienissä  yrityksissä  työskentelevät  henkilöt  perustelivat 

puheviestintätaitojen  tärkeyttä  juuri  yrityksen  pienuudella.  Suuressa  yrityksessä 

heikko viestintäosaaminen voi siis vaikeuttaa huomatuksi tulemista, vaikka työntekijä 

olisi  todella  lahjakas.  Kaksi  vastaajaa  myös  ajatteli,  että  suurilla  yrityksillä  on 

enemmän  resursseja,  joten  jokaisen  työntekijän  ei  tarvitse  olla  kaikilta  osin 

täydellinen,  vaan  melko  suppeankin  tehtävän  hallitseminen  voi  riittää.  Pienessä 

yrityksessä taas kaikilla työntekijöillä on oltava ainakin kohtuulliset  viestintätaidot, 

koska kaikki joutuvat tekemään hieman kaikkea omasta tehtävänkuvasta huolimatta. 

Yksi pienessä yrityksessä työskentelevä esimies kuvaili epäonnistunutta rekrytointia 

kolaukseksi  yrityksen  imagolle  ja  rahalliseksi  menetykseksi.  Vastaajan  mielestä 

jokaisen  työntekijän  piti  olla  yrityksen  mittakaavassa  täydellinen,  koska 

virherekrytointeihin ei ollut varaa.

Useat haastatellut sanoivat, että puheviestintätaitoja ja ammattiosaamista oli vaikea

erottaa  toisistaan,  koska  insinöörien  työ  koostuu  entistä  enemmän  sosiaalisesta 

kanssakäymisestä.  Työntekijöiden  on  tultava  toimeen  asiakkaiden,  toistensa  ja 

esimiestensä  kanssa.  Muutamat  vastaajat  kuvasivat  alan  töitä  prosesseiksi,  jotka 

kehittyvät ja etenevät vuorovaikutuksen avulla. Sen sijaan yksi suuressa yrityksessä 

työskentelevä henkilö kertoi, että kyseinen organisaatio oli vielä osittain melko jäykkä 

ja ihmisillä oli melko tarkasti määritellyt tehtäväalueet, joiden ylittäminen omin päin 

ei  ollut  aina  suotavaa.  Osa  esimiehistä  oli  sitä  mieltä,  että  myös  erilaiset 

suunnittelutyöt  sisältävät  nykyään  huomattavan  paljon  viestintää.  Noin  puolet 

vastaajista  kertoi,  että  taitavimmillakin  suunnittelijoilla  on  oltava  vähintään 

tyydyttävät  puheviestintätaidot,  jotta  työt  etenisivät.  Kolmen  vastaajan  mielestä 

puheviestintätaidot  olivat  myös  suunnittelutöissä  tärkeämpiä  kuin  tekninen 

osaaminen:
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”Se  henkilö  joka  on  hyvä  kommunikoimaan  saattaa  tehdä  parempaa  laatua  
kokonaisuudessaan.  [–––] Sen takia että hyvällä kommunikoijalla, hänen vaikutuksensa  
siihen  miten  projekti  kokonaisuudessaan  etenee,  saattaa  olla  suurempi  kuin   sen  
yksittäisen  ohjelmoijan.  Esimerkiksi  jos  tää  hyvä  kommunikoija  saa  muotoiltua  tän  
parhaan ohjelmoijan ideat sillä tavalla, että muutkin ne ymmärtää niin sillä saattaa olla  
valtava merkitys. Ja vastaavasti riskien ja merkityksien kommunikointi  asiakkaalle on 
hyvin tärkeää että osaa sen.” H5

”Jos  sä  oot  jöröjukka,  vaikka  oot  teknisesti  kuinka  lahjakas  niin  sä  päädyt  johonki  
kellariin  ja saat  ehkä  pienen porukan arvostuksen.  Mut  ei  nykyään sellasta hommaa  
olekaan jota vois tehdä ihan yksin.” H9

”Jos on aivan auttamaton viestintäasioissa niin mun on hyvin, siis äärettömän vaikeaa  
nähdä että tämmöinen ihminen tulisi siitä urallaan etenemään jotenkin dramaattisesti.  
Aika usein se kehityspiste sit jää paikoilleen.” H10

Seitsemän esimiestä piti puheviestintätaitoja tärkeämpinä tietyissä työtehtävissä kuin 

toisissa.  Näiden  vastaajien  mielestä  insinöörialoilla  on  myös  sellaisia  työtehtäviä, 

joissa  voi  menestyä,  vaikka  työntekijällä  olisi  puutteelliset  puheviestintätaidot. 

Esimerkkeinä tällaisista tehtävistä mainittiin suunnittelu- ja tutkimustyö sekä erilaiset 

koodaus-  ja  ylläpitotehtävät.  Tosin  nämäkin  esimiehet  katsoivat,  että  alalla  on 

työtehtäviä, joissa puheviestintä on niin olennainen osa ammattiosaamista, että työssä 

menestyminen  on  mahdotonta,  jos  ihmisellä  ei  ole  tarvittavia  viestintätaitoja  tai 

motivaatiota  parantaa  niitä.  Tällaisiksi  työtehtäviksi  katsottiin  johto-, 

henkilöstöhallinto- myynti-, markkinointi- ja asiakaspalvelutyöt. Arvioidessaan näissä 

tehtävissä työskentelevien alaistensa työn laatua vastaajat kertoivat arvioivansa aina 

myös heidän puheviestintätaitojaan:

”Tuotekehityksessä viestintätaidot eivät ole yhtä oleellisessa roolissa vaan tärkeämpää  
on se, että pystyy suhteellisen tarkkaan työhön. Myyntiä taas ei voi mitenkään tehdä, jos  
ei ole hyviä viestintätaitoja.” H3

”Puheviestintätaitoja tulee arvioitua oikeestaan aina, mutta usein niin automaattisesti  
ettei sitä välttämättä tajua.” H4

Vaikka osa vastaajista  piti  puheviestintätaitojen  merkitystä  vähäisempänä  joissakin 

työtehtävissä,  nämäkin  vastaajat  olivat  sitä  mieltä,  että  kaikkien  työntekijöiden  on 

tultava edes auttavasti  toimeen toistensa kanssa. Myös itsenäistä  työtä  tekevien on 

kyettävä  tervehtimään  työtovereitaan,  käyttäytymään  kohteliaasti  ja  kirjoittamaan 

tyyliltään sopivia sähköpostiviestejä.

Kolme vastaajaa oli  sitä mieltä,  että hyvin yksinäinen ja tarkasti  määritelty työ on 

enemmänkin  huonoista  puheviestintätaidoista  johtuva  kohtalo,  jota  ei  pidetty 

houkuttelevana.  Puutteelliset  puheviestintätaidot  rajasivat  monen vastaajan mielestä 
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ihmisen  työmahdollisuuksia  ja  asettivat  tekniselle  osaamiselle  keskimääräistä 

suurempia  vaatimuksia.  Osa  vastaajista  katsoi,  että  puheviestintätaidot  ovat  niin 

merkittävä  osa  insinöörien  ammattitaitoa,  että  ilman  niitä  uramahdollisuudet  ovat 

huomattavan  rajatut.  Näiden  vastaajien  mielestä  hyvät  puheviestintätaidot 

kompensoivat  voimakkaasti  puutteellista  tai  keskinkertaista  teknistä  osaamista.  Sen 

sijaan huonoja puheviestintätaitoja kompensoidakseen työntekijän piti olla teknisesti 

poikkeuksellisen  lahjakas.  Jo  hieman  keskinkertaista  paremmat  puheviestintätaidot 

avasivat  monen  vastaajan  mielestä  enemmän  ovia  työelämässä  kuin  hieman 

keskimääräistä parempi tekninen osaaminen:

”Raaka  yleistys  on  että  it-alalla  jos  sulla  ei  oo  viestinnällisiä  avuja  eikä  halua  ja  
mahollisuutta  oppia niitä  niin  sut  on  tuomittu  teknisen  puolen  asiantuntijaksi.  Sit  se  
polku on sellanen et sä opettelet jossain asiassa, teknologiassa tai toimintatavassa niin  
kovaks osaajaksi että sitä sun kulmikkuutta siedetään.”  H10

”Mä  näkisin  et  ihminen  voi  oppia  teknisesti,  teknisesti  fiksut  ihmiset  lueskelee  pari  
viikkoo asoita niin kyllä tekniikka selviää.  [–––]Tekninen osaaminen  on tänä päivänä  
tosi pieni osa tätä työtä.”. H9

Vastauksista  nousi  toisaalta  esiin  myös  insinöörien  keskuudessa  vallitseva 

epäileväinen  asenne  puheviestintätaidoiltaan  lahjakkaita  henkilöitä  kohtaan.  Kaksi 

vastaajaa sanoi, että alalla ei voi heidän mielestään pärjätä puhumalla. Yksi esimies 

kertoi,  että  ulospäinsuuntautuneet  ihmiset  hakeutuvat  alalla  usein  myynti-  ja 

markkinointitehtäviin, ja insinööripiireissä heitä ei edes pidetä kunnon insinööreinä. 

Yksi vastaaja kertoi tehneensä erään työnhakijan kohdalla virhearvion, sillä hakija oli 

myynyt  itsensä  töihin  vakuuttavilla  puheillaan.  Henkilö  ei  kuitenkaan  selviytynyt 

työstään ja vastaaja kertoi, että kyseinen henkilö oli puheillaan luvannut yritykselle 

enemmän kuin pystyi antamaan. Lisäksi yksi vastaaja kertoi kiinnittävänsä huomiota 

erittäin vuolaaseen puhumiseen työhaastatteluissa. Liiallinen puhuminen antoi hänen 

mielestään  epäilyttävän  kuvan  hakijasta,  ja  asiaa  joutui  etsimään  vastauksista. 

Yksikään  vastaaja  ei  kiinnittänyt  huomiota  tähän  oman  ajattelun  sisältämään 

ristiriitaan.  Toisaalta  vastauksista  on  havaittavissa  sävyero  puheviestintä-  ja 

esiintymistaitojen  välillä.  Puheviestintätaitojen  yhteydessä  puhuttiin  usein  kyvystä 

tulla  toimeen  muiden  ihmisten  kanssa  ja  argumentointitaidoista.  Esiintymistaitojen 

yhteydessä taas pohdittiin  jonkin verran termejä lämpimikseen puhuminen,  jatkuva 

myyminen,  tyhjät  lupaukset  ja höpöttäminen.  Puheviestintätaitoja  pidettiin  tärkeinä 

taitoina,  mutta  kukaan  vastaaja  ei  ottanut  esiintymistaitoja  esille  oma-aloitteisesti 

ennen kuin keskustelu ohjattiin niihin.
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Epäilevä  suhtautuminen  esiintymisen  otettiin  kuitenkin  esille  huomattavasti 

harvemmin  kuin  viestintäosaamisen  arvostaminen.  Muutamat  esimiehet  kertoivat 

huomanneensa  työpaikallaan,  että  nuoremmat  työntekijät  arvostivat 

puheviestintäosaamista enemmän kuin vanhemmat. Nämä vastaajat toivoivat, että

puheviestintää  opetettaisiin  enemmän  osana  insinööriopintoja.  Suuri  osa 

haastatelluista oli sitä mieltä, että puheviestintätaitoja voi ja pitäisi opetella enemmän. 

Runsaampi opetustarjonta kasvattaisi  vastaajien mukaan myös puheviestintätaitojen 

arvostusta ja auttaisi alan opiskelijoita ja työntekijöitä ymmärtämään, miten tärkeä osa 

ammattitaitoa puheviestintä on:

”Tää  koulutusjärjestelmä  näyttää  varsin  hienoa  esimerkkiä  tässä.  Kun  miettii  niitä  
asioita  joita  opetetaan.  Omasta  tutkinnostani  jos  olisin  vaikka  viis  opintoviikkoo  
fysiikasta vaihdettu puheviestintään niin mullakin voisi olla vaikka taivas auki.”. H10

Yli  puolet  vastaajista  katsoi,  että  tärkeää  on  se,  että  puheviestintää  yleensäkin 

opetetaan, ei niinkään se, onko opetuksen sisältö muokattu opiskelualan ja ammattien 

tarpeisiin. Kaksi esimiestä piti eri alojen opiskelijoille yhteistä puheviestintäopetusta 

hyvänä vaihtoehtona, koska työyhteisöt ovat varsin heterogeenisiä, eivätkä teknisten 

alojen  opiskelijat  tule  työskentelemään  vain  oman  alansa  ihmisten  kanssa.  Moni 

vastaaja  kertoi,  että  insinöörien  yleisin  ongelma  viestintätilanteissa  on  se,  että  he 

ajattelevat puhuvansa toiselle insinöörille. Vastauksissa myös toistui näkemys, jonka 

mukaan on tärkeää osata muokata viestintäänsä kontekstin mukaan. Kaksi vastaajaa 

arvelikin,  että  sekaryhmissä  annettu  kaikille  yhteinen  opetus  auttaisi  opiskelijoita 

muokkaamaan viestinsä sellaiseksi,  että  eri  ihmiset  eri  tilanteissa voivat  ymmärtää 

sen:

Tää esiintyminen ja siihen liittyen kirjottaminen, kokouksissa puhuminen ja kaikki niin se  
on ihan yleistä. Ja aina on hyväksi jos tapaa mahdollisimman paljon muita ihmisiä. Eri  
alojen. H7

Se tuntuis tärkeeltä et ihan missä vaan opiskelee et on mahdollisuus kehittää ainakin  
jotenki. Et opetetaan niitä viestintätaitoja. H6

Osa vastaajista kertoi uskovansa siihen, että puheviestintätaidot voivat kehittyä 

huomattavasti  vielä  työelämässä.  Näillä  vastaajilla  oli  usein  omakohtaista 

kokemusta tästä. Osa kertoi omien viestintätaitojensa parantuneen työelämässä. 

Yksi  vastaaja  taas  kertoi  havainneensa  huomattavaa  kehitystä  alaisissaan. 
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Huomattavaa koulutusta koskevassa pohdiskelussa on se, että kukaan vastaajista 

ei  kertonut,  että  omassa  yrityksessä  olisi  järjestetty  erityistä 

puheviestintäopetusta.  Oppimisen  katsottiin  tapahtuvan  työelämässä 

enemmänkin kokemuksen ja työntekijän omien oivallusten myötä.

Yleisvaikutelma vastauksista on se, että puheviestintätaitoja pidetään kiinteänä 

osana  insinöörien  ammattiosaamista.  Muutamat  vastaajat  pitivät 

viestintäosaamista  niin  merkittävänä  kaikissa  töissä,  että  työntekijöiden 

ammattiosaamista  on  mahdotonta  arvioida  kiinnittämättä  samalla  huomiota 

heidän  viestintätaitoihinsa.  Toisaalta  osa  vastaajista  katsoi,  etteivät 

viestintätaidot  ole  kovin  tärkeitä  esimerkiksi  tutkimus-,  koodaus-  ja 

ylläpitotehtävissä.  Kaikki  vastaajat  pitivät  esimies-,  henkilöstö-,  myynti-  ja 

markkinointitehtäviä  sellaisina,  että  niistä  selviytyminen  ilman  hyviä 

viestintätaitoja  on  äärimmäisen  vaikeaa.  Kohtalaisten  puheviestintätaitojen 

katsottiin  kompensoivan  heikkoa  teknistä  osaamista  enemmän  kuin  hyvä 

tekninen  osaaminen  kompensoi  heikkoja  viestintätaitoja.  Toisaalta  osa 

vastaajista  suhtautui  epäileväisesti  liian  hyviin  esiintymistaitoihin. 

Puheviestintä- ja esiintymistaidot näyttäisivät sisältävän erilaisia arvolatauksia. 

Puheviestintään  liitetään  muun  muassa  käsitteet  neuvottelu  ja  argumentointi, 

esiintymiseen taas tyhjän puhuminen ja jopa valheellisuus. Valtaosa vastaajista 

näyttäisi  olevan  sitä  mieltä,  että  tärkeintä  insinööriopiskelijoiden 

puheviestintäopetuksessa  on  se,  että  sitä  ylipäätään  tarjotaan.  Pieni  osa 

vastaajista katsoi, että kaikille opiskelijoille tulisi tarjota yhteistä opetusta, jotta 

opiskelijat  oppisivat  viestimään  erilaisten  ihmisten  kanssa  eri  konteksteissa. 

Työelämässä tapahtuvan oppimisen katsottiin tapahtuvan enemmänkin työnteon 

ohessa kuin erillisillä puheviestintäkursseilla.

8.3 Puheviestintätaitojen vaikutus työn laatuun ja alaisten urakehitykseen

Kolmannen tutkimuskysymyksen avulla selvitettiin, vaikuttavatko puheviestintätaidot 

esimiesten  mielestä  työn  laatuun.  Haastatelluilta  kysyttiin  myös,  vaikuttiko 

viestintäosaaminen  työntekijöiden  urakehitykseen.  Vastaajat  kokivat,  että 

puheviestintä  vaikuttaa  työn  onnistumiseen.  Osa  vastaajista  piti  puheviestinnän  ja 

työn  laadun  välistä  yhteyttä  suorempana  ja  osa  välillisenä.  Puheviestintätaitojen 

katsottiin vaikuttavan urakehitykseen etenkin,  jos esimiestehtävät olivat työntekijän 
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tavoitteena.  Muutamat  vastaajat  ajattelivat,  että  heikot  puheviestintätaidot  eivät 

vaikuta urakehitykseen suunnittelu- ja tutkimuspuolella.

Vaikka  osa  haastatelluista  piti  puheviestintää  vähemmän  tärkeänä  osana  itsenäistä 

suunnittelutyötä,  kertoivat  kaikki  esimiehet  esimerkkejä  siitä,  miten  puheviestintä 

vaikuttaa  työn  sujumiseen.  Suuri  osa  vastaajista  sanoi,  että  myös  suunnittelu-, 

tuotekehitys- ja tutkimustyö on ainakin osittain ryhmätyötä. Työntekijöiden on

osattava  antaa  ja  vastaanottaa  palautetta  ja  ilmaista  mielipiteitään.  Lähes  kaikki 

vastaajat  kertoivat,  että  puheviestintä  vaikuttaa  etenkin  projektien  etenemiseen  ja 

aikatauluissa  pysymiseen.  Jos  työntekijät  eivät  uskalla  esittää  kysymyksiä  ja 

kyseenalaistaa  tehtyjä  ratkaisuja,  tiimi  saattaa  toimia  väärin  ja  projekti  voi 

epäonnistua  tai  myöhästyä  aikataulustaan.  Osa  esimiehistä  kertoi,  että  muutaman 

kysymyksen esittäminen saattaa säästää huomattavasti työaikaa ja estää virheitä:

”Jos  pystyy  esimieheltään  ja  vertaisiltaan  rohkeesti  kysymään   että  mikä  idea  sun  
mielestä  on  hyvä  niin  sillä  viiden  minuutin  keskustelulla  säästetään  helposti  useita  
tunteja tai jopa viikkoja työaikaa..” H5

”On sellasia valitettavia esimerkkejä että lähtötiedot on ymmärretty väärin kun ei ole  
ollut rohkeutta kysyä ja sanoo että ei tota noin mun mielestä kannattaisi tehdä ja sit tulee  
jonkinlainen määrä tehtyä sekundaa.” H10

Yksi vastaaja arveli, että liika kontrollointi typistää työpaikalla tapahtuvan viestinnän 

asialliseksi informaation vaihdoksi. Tällöin ihmiset alkavat pelätä kritiikin esittämistä 

ja kysymistä. Vastaajan mukaan kontrolli voi olla yksilön itse luomaa tai työpaikan 

ilmapiiristä  johtuvaa.  Hän  sanoi  huomanneensa,  että  jos  työntekijöitä  rangaistaan 

virheistä,  niistä  ei  uskalleta  puhua silloin kun pitäisi.  Liiallinen  perfektionismi  voi 

johtaa hiljaisuuden kierteeseen ja lähes pakonomaiseen virheiden välttelyyn, mikä voi 

kuitenkin  huonontaa  työn  laatua.  Vastaajan  mukaan  ihmiset  eivät  tällaisessa 

työyhteisössä ehkä tee virheitä, mutta eivät suuria keksintöjäkään. Toinen haastateltu 

pohti,  että  kontrollointi  ja  pyrkimys  virheettömyyteen  voi  olla  yleisempää nuorten 

työntekijöiden  kohdalla.  Heillä  on  taipumus  pelätä  menettävänsä  kasvonsa  ja 

loukkaavansa auktoriteetteja, jos he kyseenalaistavat tehtyjä ratkaisuja tai paljastavat, 

että  eivät  ole  ymmärtäneet  jotakin.  Kolmas  vastaaja  kertoi  huomanneensa,  että 

muuten  rennot  ja  puheliaat  ihmiset  voivat  käyttäytyä  työpaikalla  varsin 

pidättäytyväisesti,  koska  he  saattavat  olla  epävarmoja  itsestään.  Epävarmuuden 

ajateltiin liittyvän joskus työntekijän ikään ja kokemuksen puutteeseen:

 84



”Kun ajattelen itteänikin niin nuorena oli ideoita niin että pää hajos, mitä kaikkea olis  
ollu  jos olis uskaltanu esittää. Että itsevarmuutta siihen esittämiseen, miten se ura ja työ  
oiskaan menny eteenpäin.”. H8

”Jotkut ihmiset on ammatillisesti ujoja jos ollaan työhön liittyvässä tilanteessa, he on  
hyvin pidättyväisiä ja ikään kun ylivarovaisia ja korrekteja.  Ja sit  kahvitauolla sama  
kaveri heittää maskin pois ja sielt irtoo ne hurjimmat tarinat.” H10

Toisaalta  jälkimmäinen  esimies  oli  myös  huomannut,  että  osa  hiljaisista 

työntekijöistä oli ymmärtänyt  viestintäosaamisen merkityksen. Vastaaja kertoi 

näiden  tavallisesti  hiljaisten  henkilöiden  muuttuvan  edukseen  haastavissa 

viestintätilanteissa:

”Se on myös aika  jännä kun on persoonia  jotka ovat aika hiljaisia muuten. Ja sit kun  
laittaa vähän painetta  peliin  ja  lyö tussit  käteen  ja  fläppitaulun eteen  niin  ne tyypit  
suorastaan räjähtää ja ite on että ohoh, kukas tää ihminen oikein onkaan. Sitä on hieno  
katsoa.” H10

Neljä  vastaajaa  korosti  puheviestinnän  vaikutusta  työn  laatuun  erityisen  paljon. 

Kyseiset  esimiehet  eivät  pitäneet  oman  alansa  työtä  itsenäisenä  teknisenä 

suunnitteluna,  vaan  ihmisläheisenä  tiimityöskentelynä.  Näiden  vastaajien  mielestä 

tekniikat, tuotteet ja palvelut ovat puheviestintäprosessin lopputuloksia. He kertoivat, 

että eivät todennäköisesti palkkaisi teknisesti erittäin lahjakasta henkilöä, jos hän olisi 

puheviestintätaidoiltaan  huono.  Kyseisten  vastaajien  mielestä  puheviestintätaidot 

vaikuttivat  huomattavan  paljon  myös  työntekijöiden  urakehitykseen.  Näiden 

esimiesten  mielestä  puheviestinnällisesti  lahjakkailla  työntekijöillä  on  paljon 

laajemmat  uramahdollisuudet  kuin  viestintätaidoiltaan  heikommilla.  Heidän 

mielestään  teknisesti  pätevien,  mutta  puheviestinnällisesti  heikkojen työntekijöiden 

uranäkymät olivat valitettavan suppeat, mutta heidän mielestään oli oikeudenmukaista 

palkita  viestinnällisesti  lahjakas  alainen  antamalla  hänelle  enemmän  vastuuta  ja 

valtaa:

”Onhan  se  valitettavaa  että  teknisesti  huippulahjakkaan  henkilön  ura  ei  voi  edetä  
tietyille alueille jos ne viestintätaidot eivät ole samalla tasolla. Mutta mun mielestä on  
reilua antaa vastuuta sellaiselle henkilölle johon voi luottaa että hän kestää paineita  
tiukoissakin tilanteissa eikä vain paina eteenpäin laput silmillä.” H6

Myös  kuusi  muuta  vastaajaa  sanoi  hyvien  puheviestintätaitojen  auttavan  töiden 

sujumista  ja  olevan  eduksi  urakehitykselle.  Esimiestyön  sanottiin  sisältävän  niin 

paljon  sosiaalista  kanssakäymistä,  konfliktitilanteita  ja  neuvotteluita,  ettei 
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viestintätaidoiltaan heikko ihminen selviäisi niistä. Muutamat vastaajat ottivat esille 

myös verkostoitumisen tärkeyden. Kontaktien luominen on liike-elämässä oli näiden 

esimiesten  mielestä  varsin  tärkeää.  He  ajattelivat,  että  johtotehtävissä  olevien  on 

osattava  solmia  suhteita.  Vastaajat  ajattelivat  tämän  olevan  epämiellyttävää  niille, 

joiden puheviestintätaidot eivät ole esimiestyön edellyttämällä tasolla. Lähes kaikki 

vastaajat arvelivat, että ne, jotka kokevat vuorovaikutustilanteet negatiivisiksi,  eivät 

edes  hakeudu  kovin  innokkaasti  esimiestehtäviin.  Johtotehtäviä  luonnehdittiin 

muutamassa  haastattelussa  kutsumustyöksi,  johon  pyrkivät  paitsi  kunnianhimoiset, 

myös viestintätilanteista nauttivat ja niissä pärjäävät ihmiset.

Osa vastaajista uskoi, että puheviestintätaidoiltaan heikko henkilö voi menestyä, jos 

hän  tekee  asiantuntija-  tai  tutkimustyötä.  Näissä  tehtävissä  tiedon  ja  kokemuksen 

ajateltiin  olevan  tärkeämpiä  kuin  puheviestintätaitojen.  Yksi  tätä  mieltä  olleista 

vastaajista kertoi, että hänen kokemuksensa mukaan etenkin suurissa yrityksissä

asiantuntijoita  arvostetaan  heidän  kokemuksensa  ja  osaamisensa,  ei  ensisijaisesti 

sosiaalisten taitojensa perusteella. Tätä mieltä olleet esimiehet olivat kuitenkin yhtä 

mieltä  siitä,  että  itsenäistä  työtä  tekevän  työntekijän  piti  selviytyä  arkisista 

viestintätilanteista,  vaikka  hän  ei  olisi  niissä  tilanteissa  vahvimmillaan.  Arkisiksi 

viestintätilanteiksi  laskettiin  muun  muassa  työtovereiden  tervehtiminen  ja 

kahvipöytäkeskustelut.  Lisäksi  vastaajien  mielestä  tällaisten  työntekijöiden  piti 

ymmärtää  edes  auttavasti  viestintätilanteiden  kontekstisidonnaisuutta.  Yhden 

vastaajan  mukaan  huippututkijoidenkin  pitää  ymmärtää  se,  että  kaikki  samassa 

yrityksessä  työskentelevät  eivät  ymmärrä  samoja  termejä  ja  abstraktiotasoja,  vaan 

sama asia on osattava esittää eri ihmisille monella eri tavalla. Kaikkien haastateltujen 

vastauksista  ilmenee,  että  edetäkseen  urallaan  työntekijän  on  täytettävä  vähintään 

puheviestintään  liittyvät  minimivaatimukset.  Minimivaatimuksina  voidaan  pitää 

kohteliasta  käytöstä,  kohtuullista  sosiaalisuutta  ja  kykyä  muokata  viestintä  eri 

konteksteihin sopivaksi.

Monen haastatellun mielestä puheviestintätaitoja voi opetella ja ne kehittyvät  usein 

työelämässä.  Osa  vastaajista  kertoi  olleensa  itse  opiskeluaikoina  ujo,  mutta 

muuttuneensa  töissä  avoimemmiksi  ja  puheliaammiksi.  Moni  esimies  kertoi 

havainneensa jossain määrin saman kehityksen omissa alaisissaan. Vain yksi esimies 

arveli puheviestintätaitojen olevan synnynnäinen lahja, johon ihminen ei voi juurikaan 

vaikuttaa.  Tämän  vastaajan  mukaan  synnynnäiset  viestintätaidot  määräävät  paljolti 
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sen,  miten  ihmisen  työura  voi  kehittyä.  Muut  vastaajat  eivät  pitäneet 

puheviestintätaitoja yhtä suuressa määrin synnynnäisinä taitoina. Moni vastaaja kertoi 

huomanneensa,  että  puheviestintätaidot  kehittyvät  usein,  kun  työntekijä  huomaa 

voivansa vaikuttaa asioihin viestinnän avulla. Onnistumisen ja kehittymisen ajateltiin 

kuitenkin  vaativan  viestintämyönteisyyttä.  Negatiivinen  asenne  viestintää  kohtaan 

vaikutti  monen  vastaajan  mielestä  työyhteisöön,  työn  laatuun  ja  alaisen 

urakehitykseen.  Viestintämyönteisyyttä  ja  oppimiskykyä  pidettiin  positiivisina 

piirteinä,  vaikka  alainen  olisi  työpaikassa  aloittaessaan  puheviestintätaidoiltaan 

heikko.  Jos  alainen  suhtautui  puheviestintään  myönteisesti,  hänellä  oli  vastaajien 

mielestä hyvät mahdollisuudet kehittyä:

”Kyllä ne taidot voi oppia jos ymmärtää niiden arvon ja haluaa oppia. Olen tästä itse  
esimerkki,  sillä  olin  nuorempana  todella  ujo  mutta  olen  oppinut  siitä  pois  ja  olen  
nykyään hyvinkin avoin ja tosi kiinnostunut viestinnästä. Sellainen työntekijä, joka me  
nähdään arvokkaaksi, osaa ja haluaa oppia ja omaksua uusia asioita. Tärkeää ei ole  
niinkään se, mitä hän nyt osaa.  [–––] Eri asia on tietenkin se jos ihmistä ei kiinnosta  
vaikka esimiehenä tekisit kaikkesi. Se on kuin veden kantamista kaivoon jos toinen on  
päättänyt että hän ei yritä eikä kiinnosta.” H5

”Lähdetään siitä että on ylipäätään halu ja kyky kommunikoida muiden kanssa.  [–––] 
Olen ollut onnellisessa asemassa ja saanut seurata kun nuoria kavereita tulee töihin ja  
aika kovaa kasvua on näissä asioissa tapahtunut.”  H10

”Oon  huomannu  et  uskaltaa  paljon  enemmän  olla  niinku  kertoo  just  niitä  omia  
mielipiteitä ja vieraiden ihmisten kanssa toimiminen töissä on helpottunut.” H6

”Sit oli tää yks tyyppi joka koeajan jälkeen käänsi kelkkansa täysin ja teki selväksi että  
hän ei enää viitsi panostaa mihinkään ja se kommunikointi meni pelkäks vittuiluks ja ei  
sitä ihmistä enää ees viittiny motivoida kun jo tiesi millanen vastaus sieltä tulee”. H1

Aineistosta näyttäisi siis nousevan melko vahvasti esille ajatus puheviestinnän 

vaikutuksesta  työn  laatuun  ja  työntekijöiden  urakehitykseen.  Kuten  jo 

tärkeimmistä  puheviestintätaidoista  kysyttäessä  ilmeni,  vastaajat  arvostivat 

työntekijöiden  aloitteellisuutta  viestintätilanteissa  ja  kykyä  sopeuttaa 

viestintänsä  erilaisiin  konteksteihin.  Aloitteellisuutena  pidettiin  kykyä  esittää 

kysymyksiä ja kritiikkiä työhön liittyen. Osa vastaajista kertoi tilanteista, joissa 

muutaman  kysymyksen  kysymättä  jättäminen  oli  johtanut  siihen,  että  tiimi 

työskenteli monta viikkoa väärin ja koko projekti jouduttiin aloittamaan alusta. 

Suuri  osa  vastaajista  piti  työn  onnistumisen  kannalta  tärkeänä  sitä,  että 

työntekijät osasivat puhua erilaisten ihmisten kanssa ja pystyivät ilmaisemaan 

ajatuksiaan erilaisilla termeillä ja abstraktiotasoilla. Muutamat vastaajat pitivät 
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puheviestintätaitoja  paljon  tärkeämpinä  kuin  työn  vaatimia  teknisiä  taitoja. 

Nämä vastaajat  eivät palkkaisi  teknisesti  lahjakasta,  mutta viestintätaidoiltaan 

heikkoa  henkilöä,  koska  puutteet  viestintäosaamisessa  vaikuttivat  heidän 

mielestään huomattavasti  työn laatuun. Yleisempi ajatus oli kuitenkin se, että 

puheviestintätaitoja  tarvitaan  toisissa  töissä  enemmän  ja  toisissa  vähemmän. 

Asiantuntija- ja tutkimustyön ajateltiin usein olevan sellaista, että työssä saattoi 

menestyä  myös  viestintätaidoiltaan  heikompi  henkilö.  Valtaosa  vastaajista 

ajatteli,  että  puheviestintätaitoja  voi  kehittää,  vaikka  osa  olisi  luonnostaan 

viestinnällisesti  lahjakkaampia  kuin  toiset.  Kehittymisen  kuitenkin  ajateltiin 

vaativan  viestintämyönteistä  asennetta.  Motivaatiolla  saattoi  korvata  heikkoja 

viestintätaitoja,  mutta  motivaation  puutteen  katsottiin  haittaavan oppimista  ja 

henkilön urakehitystä.

8.4 Asiallinen ja luotettava myyntipuhe

Neljäs tutkimuskysymys perehtyi siihen, vaikuttavatko puheviestintätaidot esimiesten 

rekrytointipäätöksiin.  Esimiehiltä  muun  muassa  kysyttiin,  arvioivatko  he 

työhaastatteluissa  hakijoiden  viestintätaitoja  ja  mihin  he  kiinnittävät  huomiota 

hakijoiden puheviestinnässä. Esimiehet kiinnittivät työhaastatteluissa huomiota melko 

samanlaisiin  seikkoihin  kuin  alaistensa  viestintätaitoja  arvioidessaan. 

Argumentointitaitoa  ja  vakuuttavuutta  pidettiin  tärkeinä.  Vakuuttavuuden  ei 

kuitenkaan ajateltu syntyvän liian itsevarman ja vuolaan puheilmaisun avulla.

Kaikki vastaajat kertoivat arvioivansa jossain määrin hakijoiden puheviestintätaitoja 

työhaastatteluissa. Puheviestintätaitojen merkitys kuitenkin vaihteli. Puolet vastaajista 

piti  työhaastattelua  eräänlaisena  viestintäkokeena.  Näiden  vastaajien  mielestä 

työnhakijan  viestintäosaaminen  oli  työhaastattelussa  vähintään  yhtä  tärkeää  kuin 

heidän  aikaisempi  työkokemuksensa  ja  pätevyytensä.  Sen sijaan  puolet  vastaajista 

arvioi haastattelussa enemmän muita asioita. Nämä vastaajat uskoivat, että ihmisen 

puheviestintätaidot voivat kehittyä huomattavasti työuran aikana. Keskinkertaiset tai 

hieman  keskimääräistä  heikommatkin  puheviestintätaidot  hyväksyttiin,  jos  hakija 

vaikutti  halukkaalta  ja  kykenevältä  kehittämään  viestintätaitojaan. 

Puheviestintätaitojen merkitys vaihteli myös sen mukaan, millaisesta työstä oli kyse. 

Myynti-,  markkinointi-  ja  johtohenkilökuntaa  palkattaessa  puheviestintätaitoihin 

kiinnitettiin erittäin paljon huomiota. Kaikki vastaajat olivat yhtä mieltä etenkin siitä, 
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että johtotehtäviin hakevien henkilöiden viestintäosaamisen piti olla todella hyvällä 

tasolla, koska johtamisessa on suurelta osin kyse viestinnästä.

Vastaajat,  jotka  kiinnittivät  eniten  huomiota  työnhakijoiden  puheviestintätaitoihin, 

perustelivat  toimintaansa  työn  ihmis-  ja  asiakaspalvelukeskeisyydellä.  Kolmen 

pienimmän  yrityksen  esimiehet  eivät  erotelleet  toisistaan  asiakaspalvelu-  ja 

myyntityötä  ja  teknistä  suunnittelua,  koska  se  oli  heidän  mielestään  mahdotonta 

pienessä yrityksessä. Nämä esimiehet kertoivat arvioivansa haastattelussa, voisivatko 

he kuvitella hakijan asiakastyöhön:

”Ei  tässä  palkata  ihmistä  joko  vain  myyntimieheksi  tai  vain  huoltopuolelle.  Vaikka  
kaikilla on tietenkin omat vahvuusalueensa niin jokaisen työntekijän pitää olla sellainen  
että  kaikkien  voisi  kuvitella  tuuraavan  joskus  toisiaan jos  tulee  sellainen  tilanne.  Ei  
sillon voi vaan pitää kiinni omasta hiekkalaatikostaan ja sanoo että mun ei tarvi tulla  
toimeen ihmisten kanssa koska mut on palkattu tänne vain koodaan tai suunnitteleen  
toimintoja.”  H9

Puolet vastaajista taas katsoi, että tyydyttävät viestintätaidot riittävät varsinkin, 

jos kyse ei ole kovin viestintäkeskeisestä työtehtävästä:

”Varmasti heikommillakin viestintätaidoilla varustettu ihminen voi kasvaa arvostetuksi  
henkilöksi  omassa  yhteisössään   ja  uskon  että  viestintätaidotkin  voivat  kehittyä  
sellaiselle  tasolle  mikä  on  ihan  riittävä  jos  nyt  varsinaisista  esimiestöistä  ja  
markkinoinnista ei ole kyse.” H3

Vireytyneisyys  oli  yksi  asia,  johon melko monet  vastaajat  kertoivat  kiinnittävänsä 

huomiota  työhaastatteluissa.  Osa vastaajista  kertoi  kiinnittävänsä  huomiota  hakijan 

vireytymiseen etenkin,  kun kyseessä oli  johtotehtävään hakeva henkilö.  Näkyvä ja 

voimakas  vireytyneisyys  oli  joidenkin  vastaajien  mielestä  haittatekijä,  koska 

esimiehen  on  kestettävä  paineita  ja  epävarmuutta.  Kohtuullista  vireytymistä  ja 

jännittämistä  ei  kuitenkaan  yleisesti  pidetty  negatiivisena  piirteenä.  Jännittämisen 

katsottiin  kertovan enemmänkin  siitä,  että  tilanne  ja  on hakijalle  tärkeä  ja  hän on 

aidosti  kiinnostunut työpaikasta.  Suurin osa vastaajista ei pitänyt  jännittämistä niin 

merkittävänä  haittana,  että  muuten  soveltuvaa  henkilöä  ei  palkattaisi.  Vain  yksi 

esimies  piti  näkyvää  jännittämistä  merkkinä  huonosta  paineensietokyvystä.  Hän 

kertoi,  ettei  palkkaisi  voimakkaasti  jännittävää  henkilöä  vaativiin  tehtäviin,  koska 

jännitys haittaisi työstä selviytymistä ja nauttimista.

Esimiehet  kertoivat  tarkkailevansa  eniten  hakijoiden  vastausten  sisältöä  ja 

argumentointia.  Vastaukset  piti  pystyä  perustelemaan  ja  perusteluiden  tuli  olla 
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loogisia, ei vain tunteisiin tai mielikuviin perustuvia. Myös hakijoiden puheen määrää 

arvioitiin. Hakijoiden tuli osata rajata vastauksensa, mutta kertoa kaikki tarpeellinen. 

Muutamat  esimiehet  arvelivat,  että  vastausten  pituus  voi  kertoa  henkilön 

luotettavuudesta.  Näissä  vastauksissa  ilmeni  epäluuloinen  suhtautuminen  kovin 

ilmaisevaan ja vuolassanaiseen esiintymistyyliin. Runsaan ja jäsentämättömän puheen 

ajateltiin olevan enemmänkin esitystä kuin totuudenmukaista puhetta. Osa vastaajista 

sanoi  huomanneensa,  että  hakijat  saattoivat  välttää  kysymykseen  vastaamista 

puhumalla paljon:

”Halutaan  ehkä  antaa  kovin  tietäväinen  ja  asiantunteva  kuva  mutta  tarkemmin  
kuuntelemalla  huomaa  että  henkilö  ei  välttämättä  vastaa  ollenkaan  esitettyyn  
kysymykseen vaan puhuu ihan muista asioista.”  H3

Toisaalta myös kovin lyhyet vastaukset olivat osan mielestä epäilyttäviä. Ne saattoivat 

saada  esimiehen  epäilemään,  että  työnhakijalla  on  jotain  salattavaa.  Hakijan 

puheenvuorojen  pituutta  enemmän  arvioitiin  kuitenkin  vastausten  sisältöä. 

Haastatellut  kertoivat  arvioivansa  vastausten  loogisuutta,  asiallisuutta,  sisältöä  ja 

järkevyyttä.  Vastausten  perusteella  tehtiin  johtopäätöksiä  hakijan  luotettavuudesta, 

rehellisyydestä,  älykkyydestä,  oppimiskyvystä  ja  sosiaalisista  taidoista.  Osa 

vastaajista  kertoi,  että  hakijasta  syntyi  rehellinen  ja  avoin  kuva,  jos  hän  vastasi 

kaikkiin kysymyksiin kiertelemättä ja perusteli vastauksensa:

”Muistaakseni  me  valittiin  siihen  tehtävään  se  henkilö  joka  anto  niinku  muihin  
verrattuna meidän mielestä suoremman ja rehellisemmän tuntusia vastauksia.”  H6

”Puhuuko  asiaa,  miettiikö  vastauksia,  kuunteleeko  kysymyksiä,  vastaako  mihin  
kysytään.” H7

Muutamat  esimiehet  pitivät  positiivisen  sitä,  jos  hakija  kertoo  myös 

epäonnistumisistaan  ja  heikkouksistaan.  Tätä  pidettiin  merkkinä  rehellisyydestä. 

Tosin yksi  esimies  kertoi  pitävänsä  liiallista  avoimuutta  huonona piirteenä.  Hänen 

mielestään  työnhakijan  piti  osata  antaa  itsestään  paitsi  rehellinen,  myös 

mahdollisimman positiivinen kuva:

”Se on myyntitilanne jossa mä ainakin odotan että hakija laittaa parastaan ja kehtaa  
kehuakin itseensä. Minä haluan ostaa jotain ja hän haluaa myydä minulle parasta mitä  
hänellä on.” H9
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Kaikki vastaajat  toivoivat,  että hakija ilmaisisi  haastattelussa olevansa kiinnostunut 

työpaikasta  ja  tehtävästä,  johon  hän  hakee.  Kiinnostusta  ajateltiin  ilmaistavan 

kysymysten  esittämisellä  ja  oma-aloitteellisuudella.  Aidon  kiinnostuksen  kerrottiin 

ilmenevän  esimerkiksi  siten,  että  työnhakija  ilmaisi  ottaneensa  työpaikasta  selvää 

ennen haastattelua. Puheliaisuuden ajateltiin kertovan jossain määrin kiinnostuksesta, 

mutta  päälle  puhumista,  epäloogisia  vastauksia  ja  liioittelua  pidettiin  negatiivisina 

piirteinä.  Liian  puheliaisuuden  ajateltiin  kertovan  itsekeskeisyydestä  ja  heikoista 

sosiaalisista  taidoista.  Monien vastaajien mielestä  puhe- ja kuuntelutaidon piti  olla 

keskenään tasapainossa, koska työpaikan viestintätilanteissa on osattava sekä ilmaista 

itseään  että  huomioida  muut  ihmiset.  Muutamat  esimiehet  sanoivat  suhtautuvansa 

liian  puheliaisiin,  tuttavallisiin  ja  rentoihin  työnhakijoihin  epäluuloisesti.  Hakijan 

ajateltiin  liioittelevan  osaamistaan  ja  valehtelevan  jostakin.  Muutamat  vastaajat 

kertoivat,  että  pieni  näkyvä  jännittäminen  kertoo  tilanteen  kunnioituksesta,  mutta 

liiallinen rentous ja puheliaisuus ärsyttivät:

”Jos ei yhtään jännitä ja on kauheen rento niin se on enemmän epäilyttävää . [–––] Se ei  
keskity tarpeeks siihen tilanteeseen eikä suhtaudu riittävällä kunnioituksella.  Tulee heti  
mieleen et mitäköhän toi yrittää peittää tai osaakohan se ton asian oikeesti kunnolla kun  
se puhuu noin paljon.”  H7

”Onhan niitä vitsien laukojia täällä käynyt. Silloin mennään helposti sille rajalle että  
onko ihminen rento ja hauska vai pelkästään tosi raskas ja jopa pellemäinen.” H1

Muutamat vastaajat kertoivat kiinnittävänsä huomiota myös hakijan nonverbaaliseen 

viestintään.  Huonoa  ryhtiä,  kädet  puuskassa  istumista  ja  torjuvia  eleitä  pidettiin 

negatiivisina viesteinä. Yksi vastaaja kertoi vertaavansa hakijan nonverbaalista

viestintää  hänen työhakemukseensa.  Tämän esimiehen mielestä  hakijan piti  pystyä 

välittämään itsestään  nonverbaalisesti  mielikuva,  joka vastasi  kirjallista  hakemusta. 

Eleiltään epävarma, mutta itseään hakemuksessa itsevarmaksi luonnehtiva työnhakija 

ei hänen mielestään ollut vakuuttava. Kaksi vastaajaa kertoi tarkkailevansa hakijoiden 

maneereita ja arvioivansa niiden häiritsevyyden määrää. Suuri osa esimiehistä koki 

kuitenkin  olevansa  epäpäteviä  arvioimaan  luotettavasti  hakijoiden  nonverbaalista 

viestintää.  Moni  vastaaja  sanoi,  että  haluaisi  oppia  hyödyntämään  nonverbaalista 

viestintää enemmän, koska uskoi sen antavan tärkeää tietoa työnhakijoista.

Lähes  kaikki  vastaajat  kiinnittivät  huomiota  haastattelutilanteen 

vuorovaikutuksellisuuteen  ja  hakijan  aktiivisuuteen.  Työhaastattelua  kuvailtiin 
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dialogiksi  ja  molemminpuoliseksi  haastattelutilanteeksi.  Hakijan  ei  haluttu  vain 

vastaavan  kysymyksiin,  vaan  hänen  odotettiin  herättävän  keskustelua  ja  esittävän 

kysymyksiä.  Moni  esimies  arveli,  että  kysyminen  kertoi  paitsi  hakijan 

kiinnostuksesta,  myös  oppimis-  ja  tiedonhankintataidoista.  Muutamat  vastaajat 

kertoivat  yrityksensä  työpaikkailmoituksen  olevan  tarkoituksellisesti  niukka,  jotta 

hakijoiden kiinnostus ja tiedonhalu heräisivät. Yksi esimies koki jopa loukkaavaksi 

sen, jos hakija ei kysellyt mitään yrityksestä ja avoinna olevasta työtehtävästä. Hänen 

mielestään  työnhakija  ei  ollut  oikeasti  kiinnostunut  paikasta,  jos  hän  ei  halunnut 

esittää kysymyksiä.  Kysymysten esittäminen kertoi monen esimiehen mielestä siitä, 

että ihminen ei tyydy annettuihin ratkaisuihin, vaan osaa kyseenalaistaa niitä ja tarjota 

vaihtoehtoisia  toimintatapoja.  Kysymyksiin  kiinnitettiin  haastattelussa  huomiota, 

koska  kysymysten  esittäminen  katsottiin  tärkeäksi  taidoksi  monissa  työtehtävissä. 

Asiakkaille  piti  osata  esittää  kysymyksiä,  jotta  heidän  tarpeensa  ja  odotuksensa 

selviäisivät.  Vastaajien mielestä  oli  myös  tärkeää,  että alaiset  esittävät  kysymyksiä 

esimiehille ja toisilleen, jotta väärinkäsityksiä voidaan välttää:

”Paras  kaveri  on  sellanen  joka  on  ottanut  firmasta  selville  ja  saa  haastattelussa  
keskustelua aikaseksi ja pystyy esittään kysymyksiä toiseenkin suuntaan. Se kertoo siitä  
että  [–––]  on  oma-aloitteinen  ja  pystyy  tekeen  asioita  [–––]  jos  hakija  olettaa  et  
työnantaja on kertonut siinä viiden rivin ilmotuksessa toiminnastaan kaiken eikä edes  
halua tietää firmasta muuta niin ei se ole sekään paras.” H9

Yksi vastaaja kertoi, että hakijoille annetaan työhaastattelussa kuvitteellinen työhön 

liittyvä  tehtävä.  Tehtävän  suorittamista  arvioidaan  muun  muassa  sen  perusteella, 

millaisia tehtävään liittyviä kysymyksiä hakija esittää ja miten hän hakee tietoa:

”Tehtävänannon tarkoituksena on ensinnäkin arvioida sitä millaisella tekniikalla henkilö  
lähtee asiaa selvittämään ja ratkaisemaan. Kyseleekö hän asioita ja mitä hän kysyy ja  
miten hän hankkii tietoa asiasta. Sen jälkeen tietenkin arvioimme ratkaisutapaa mutta  
emme  niinkään  sitä  onko  ratkaisu  oikea  vai  väärä  vaan  sitä  miten  hän  sen  meille  
perustelee ja onko perustelu looginen ja uskottava ja millaisista vaihtoehdoista hän on  
tämän ratkaisun valinnut.” H5

Työhaastattelua  kuvailtiin  keskustelun  ja  dialogin  lisäksi  myyntitilanteeksi.  Ne 

vastaajat,  jotka  pitivät  puheviestintätaitoja  insinöörialoilla  jopa  tärkeämpinä  kuin 

teknistä  osaamista,  korostivat  myyntinäkökulmaa.  Heidän mielestään  työhaastattelu 

oli potentiaalisen työntekijän ensimmäinen työtehtävä, jonka avulla haastattelija sai 

kuvan hakijan myyntitaidoista. Nämä esimiehet kiinnittivät haastattelussa enemmän 

huomiota  hakijan  puheviestintätaitoihin  kuin  hänen  työhistoriaansa  tai 

koulutukseensa.  Joidenkin  vastaajien  mielestä  haastattelun  kaltaisessa  työelämän 
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myyntitilanteessa piti testata myös hakijan reagointitapoja, koska asiakaspalvelu- ja 

myyntitilanteet saattoivat olla välillä hyvin yllättäviä. Eräs vastaaja kertoi kysyvänsä 

haastattelussa aina jotakin yllättävää,  kuten hakijan tanssitaitojen tasoa. Hän halusi 

testata hakijan huumorintajua ja kykyä reagoida ennakoimattomiin tilanteisiin:

Minä ostan työvoimaa ja tekijä tarjoaa työpanostaan. Puhdasta kaupankäyntiä ja kuinka  
hyvin osaa myydä. Ja joskus joutuu ostamaan kun tietää et tossa on niin paljon enemmän  
kuin se pystyy sanomaan et ei sen takia hylkää sitä kaveria. [–––] Tämmösen yllättävän  
kysymyksen heittäminen on mulla vakiotapa. Sen perusteella pystyy vähän arvioimaan  
sitä miten se ihminen suhtautuu sellaiseen tilanteeseen  jota ei  mitenkään olisi  voinut  
odottaa. H8

Noin puolet esimiehistä koki saavansa työhaastattelun aikana tarpeeksi hyvän kuvan 

hakijan puheviestintätaidoista.  Kyseiset  vastaajat  pitivät  puheviestintätaitoja  erittäin 

tärkeinä  ja  he  olivat  kehittäneet  menetelmiä  hakijoiden  puheviestintätaitojen 

arviointiin.  Puolet  taas  piti  haastattelua  liian  lyhyenä  tilanteena.  Nämä  esimiehet 

katsoivat  puheviestinnän  merkityksen  vaihtelevan  eri  työtehtävissä.  He  kertoivat 

kiinnittävänsä työhaastattelussa huomiota hakijan puheviestintätaitoihin, mutta heillä 

ei ollut erityisiä menetelmiä viestintäosaamisen arvioimiseen.

Lähes  kaikilla  vastaajilla  oli  kokemuksia  epäonnistuneista  ja  toisaalta  odotukset 

ylittäneistä  rekrytoinneista.  Epäonnistuneiden  rekrytointien  kohdalla  muutamat 

vastaajat kertoivat jälkeenpäin huomanneensa, että jo työhaastattelussa oli ilmennyt 

vihjeitä siitä, että hakija ei sovellu työhön. Vastaajat eivät kuitenkaan osanneet tulkita 

näitä  merkkejä  työhaastattelussa.  Osa  rekrytoinneista  taas  oli  osoittautunut  paljon 

odotettua paremmiksi. Yli puolet vastaajista kertoi haastatelleensa melko hiljaisia ja 

arkoja henkilöitä, joiden puheviestintätaidot olivat kehittyneet huomattavasti työuran 

aikana.  Nämä  kokemukset  olivat  kyseisten  esimiesten  käsitystä  siitä,  että 

puheviestintätaidot  harjaantuvat  työssä  samanaikaisesti  ammattiosaamisen  kanssa. 

Viestintäosaamisen kehittymisen taas kerrottiin vaikuttavan positiivisella tavalla työn 

laatuun.  Osa  vastaajista  kertoi  antavansa  mahdollisuuden  myös 

puheviestintätaidoiltaan  heikommille  hakijoille,  koska  heillä  oli  kokemusta 

viestintätaitojaan kehittäneistä alaisista:

”It-alalla ei  paljon näitä ihmisiä oo jotka möisi  itsensä haastattelutilanteessa.  Se on  
silleen et siinä työnantajan puolella roikkuu sellasia syöttejä et tartu nyt johonki kiinni.  
[–––] Paljon positiivisia yllätyksiä tulee mieleen. Kun on vähän tullut varmuutta siihen  
toimintaympäristöön niin  on  paljastunut  taitoja joita  ei  oo  vaan siinä  haastattelussa  
huomattu tai tällästä poikkeuksellista kasvua tai oppimista..” H10
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Tiivistäen  voidaan  todeta,  että  esimiehet  odottivat  työnhakijoilta  asiallista 

myyntipuhetta. Haastatteluissa kiinnitettiin huomiota työnhakijoiden vastausten 

rakenteeseen  ja  rajaukseen  sekä  sisällön  loogisuuteen  ja  perusteellisuuteen. 

Myös  hakijan  puheenvuorojen  pituutta  arvioitiin.  Liian  lyhyet  vastaukset 

kertoivat joidenkin vastaajien mielestä motivaation puutteesta. Osa taas tulkitsi 

vähäpuheisuuden  epäluotettavuudeksi.  Vastauksissa  ilmeni  jonkinasteinen 

epäluuloisuus pitkiä vastauksia kohtaan. Osa esimiehistä kertoi huomanneensa, 

että runsaalla puheella voidaan välttää vastaamasta kysymykseen tai väritetään 

totuutta. Osa vastaajista kertoi arvostavansa enemmän asiallista ja faktapitoista 

puhetta kuin voimakasta  itsensä korostamista  ja liian rentoa olemusta.  Jotkut 

esimiehet pitivät todella rentoa, itsevarmaa ja puheliasta tyyliä arveluttavana ja 

negatiivisena.  Työnhakijan  odotettiin  myyvän  itsensä  yritykselle,  mutta 

työhaastattelussa ei  saanut  antaa katteettomia  lupauksia  ja  valehdella.  Kaikki 

vastaajat  toivoivat,  että  työnhakijat  uskaltaisivat  esittää  työhaastattelussa 

kysymyksiä. Kysymysten esittämisen katsottiin kertovan ihmisen aloitekyvystä 

ja  kiinnostuksesta  työpaikkaa  kohtaan.  Monet  vastaajat  kiinnittivät  huomiota 

työnhakijoiden nonverbaaliseen ilmaisuun, mutta osa arveli, että heillä ei ollut 

tarpeeksi osaamista tällaisen viestinnän arvioimiseen. Ne vastaajat, jotka pitivät 

puheviestintätaitoja  erittäin  tärkeinä,  olivat  kehittäneet  erilaisia 

haastattelutekniikoita, joiden avulla arvioitiin hakijoiden viestintäosaamista.

8.5  Voimakkaan  hiljaisuuden  negatiivinen  vaikutus  työhön  ja  alaisten 

urakehitykseen

Tutkielman  viides  teema  keskittyi  hiljaisen  luonteen  vaikutukseen  työyhteisössä. 

Teemaan  liittyvien  alakysymysten  avulla  hankittiin  tietoa  siitä,  miten  esimiehet 

suhtautuvat hiljaisiin työntekijöihin ja vaikuttaako vähäpuheisuus heidän mielestään 

alaisen  työn  laatuun  ja  urakehitykseen.  Vastaajien  suhtautuminen  työntekijöiden 

vähäpuheisuuteen ja omissa oloissaan viihtymiseen oli pääosin neutraalia. Voimakasta 

hiljaisuutta  ja  toistuvaa  viestintätilanteista  vetäytymistä  pidettiin  kuitenkin 

haitallisena.  Hiljaisuuden  katsottiin  vaikeuttavan  työntekoa,  jos  alainen  ei  puhu 

työhön liittyvistä ongelmista eikä kerro omia mielipiteitään.

Kaikki  vastaajat  sanoivat  suhtautuvansa  alaistensa  hiljaisuuteen  neutraalisti. 

Esimiehet  pitivät  hiljaisuutta   pitivät  hiljaisuutta  enemmänkin  pysyvänä 
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persoonallisuuden  piirteenä  kuin  kontekstisidonnaisena  käyttäytymismallina. 

Mielenkiintoista on se, että  samanaikaisesti yhdeksän vastaajaa uskoi, että hiljaisesta 

luonteesta voi jossain määrin oppia pois. Vain yksi vastaaja uskoi, että hiljaisuus on 

niin pysyvä persoonallisuuden piirre, että siitä poisoppiminen on lähes mahdotonta. 

Kyseinen  vastaaja  kuvaili  hiljaisuutta  ja  ulospäinsuuntautuneisuutta  geeneissä 

kulkeviksi  luonteenpiirteiksi,  joka  siirtyvät  usein  vanhemmilta  lapsille.  Hänen 

mielestään oli vaikea uskoa, että lapsuudesta asti hiljainen ja yksin viihtyvä henkilö 

voisi muuttua työelämässä puheliaammaksi ja sosiaalisemmaksi:

”Usein se on niin kun katsoo kokonaista perhettä jossa on vaikka hiljainen isä niin kyllä  
se poikakin on yleensä aika hiljainen.[–––] En oikein usko että siitä hiljaisuudesta ja  
ujoudesta  voisi  suuressa  määrin  oppia  pois  niin  että  ihminen  muuttuisi  ihan  
toisenlaiseksi. Se on kai sellainen juttu että se kulkee geeneissä.” H9

Yhdeksällä  muulla  vastaajalla  taas  oli  myös  omakohtaista  kokemusta  siitä,  miten 

hiljaisuus ja siihen usein liittyvä jännittäminen voi vähentyä opettelun ja kokemuksen 

myötä.  Nämä  vastaajat  kertoivat  joutuneensa  työelämässä  niin  usein  erilaisiin 

vuorovaikutustilanteisiin, että heidän viestintätaitonsa olivat kehittyneet huomattavasti 

opiskeluajoista. Osa kertoi opetelleensa tietoisesti pärjäämään puheviestintätilanteissa 

huomattuaan, miten tärkeitä ja yleisiä nämä tilanteet ovat työelämässä:

”Mä puhun sen takia tästä opettelusta kun mä oon joutunu kauheesti itekkin näitä asioita  
opetteleen.  Vieläkin  kun  on  näitä  testejä  niin  siellä  tulee  usein  että  on  ujo  ja  
syrjäänvetäytyvä vaikka mää oon kauheen kiinnostunut näistä viestintäasioista nykyään  
enkä koe niitä sillä tavalla pelottaviksi kuin nuorempana.” H7

”Itse olen ollut nuorempana hyvinkin ujo ja olen oppinut siitä pois niin että nykyään  
pikemminkin nautin sosiaalisista tilanteista” H5

Käsitteitä  hiljaisuus,  vähäpuheisuus  ja  ujous  ei  yhdistetty  automaattisesti 

viestintäkielteisyyteen. Hiljaisuuteen liitettiin myös joitakin positiivisia piirteitä. Osa 

vastaajista arveli hiljaisten ihmiset olevan parempia kuuntelijoita ja tarkkailijoita kuin 

puheliaammat  ihmiset.  Kolme  esimiestä  liitti  hiljaisen  luonteen  ajatukseen 

harkitsevaisesta  ja  analyyttisestä  luonteesta.  Neljä  vastaajaa  kertoi  uskovansa,  että 

harkitsevaisia ja pohdiskelevia henkilöitä on insinöörivaltaisilla aloilla jonkin verran 

keskimääräistä enemmän. Tämän ajateltiin johtuvan siitä, että työ on analyyttistä ja 

insinöörit arvostavat huolellisesti perusteltuja mielipiteitä ja runsaita faktoja. Toisaalta 

harkitsevaisuuden arveltiin vähentävän spontaania viestintää joskus turhankin paljon:
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”Insinöörit on ehkä sellaisia ihmisinä että ensin ajatellaan ja harkitaan ja sitten vasta  
puhutaan.  Ei  haluta  sanoa  mielipidettä  ennen  kuin  on  mietitty  tarkkaan  mitä  sieltä  
suustaan päästää. [–––]  Halutaan kuunnella muita ja olla selvillä kaikkien osapuolten  
mielipiteistä ennen kuin muodostetaan oma näkemys asiasta. [–––] Se kuunteleminen ja  
muiden huomioiminen on mielestäni merkki siitäkin että on oikeasti kiinnostunut muista  
ihmisistä eikä kaikki ajatukset pyöri vain sen oman navan ympärillä.” H10

”Joskus vaan toivoisi että ihmiset uskaltais kevyemmin jutella ja tuoda niitä ajatuksiaan  
esille ilman kauheita paineita siitä että kuulostankohan mä nyt ihan tyhmältä jos päästän  
tän suustani.” H9

Alaisten  viestintäkielteisyyttä  pidettiin  suurempana  ongelmana  kuin  hiljaisuutta, 

lievää  vetäytyneisyyttä  ja  ujoutta.  Monet  vastaajat  sanoivat,  että  hiljaiset,  mutta 

viestintään  myönteisesti  suhtautuvat  ihmiset  loukkasivat  vähemmän 

viestintäkumppaneitaan  ja  olivat  sosiaalisesti  älykkäämpiä.   Heidän  ajateltiin 

huomioivan aidosti  muiden  mielipiteet  ja  antavan tasavertaisesti  huomiota  ryhmän 

kaikille  jäsenille.  Sen  sijaan  puhelias,  mutta  viestintätilanteisiin  negatiivisesti 

suhtautuva  ihminen  saattoi  vastaajien  kokemusten  mukaan  loukata  työtovereita 

kulmikkuudellaan:

”Insinöörit monesti tarkkailee asioita eikä halua olla suuna päänä.[–––] Silti he  pystyy  
homman hoitaan silleen et he  pystyy kysyyn ne tarvittavat kysymykset ja saa edes jonkin  
verran tuotua itseään esille. [–––]   Toisaalta teknisillä aloilla jos on ujo ja fiksu kaveri  
niin  ehkä  sä  keskityt  työhösi  enemmän  kuin  sellainen  kauheen  puhelias  ja  levoton  
ihminen. [–––]  Ja pari hyvää sanaa on yleensä parempi vaihtoehto kuin jatkuva tykitys  
ja sellanen arvostelu ja ilmapiirin syöminen yleisnegatiivisella asenteella.” H9

Hiljaisuutta, ujoutta ja vetäytyvää käyttäytymistä ei pidetty erityisen toivottavina tai 

positiivisina  piirteinä.  Toisaalta  näiden  piirteiden  vastakohtaa,  äärimmäistä 

ekstroverttiutta, ei kukaan pitänyt hyvänä käyttäytymismallina. Verratessaan hiljaisia 

ja voimakkaasti ulospäinsuuntautuneita työntekijöitä kaikki esimiehet pitivät hiljaista 

luonnetta parempana piirteenä ryhmädynamiikan kannalta.  Hiljaisten työntekijöiden 

pelättiin jäävän työyhteisössä syrjään, mutta toisaalta heidän kerrottiin antavan tilaa 

muiden mielipiteille. Sen sijaan todella ekstroverttien alaisten kerrottiin aiheuttaneen 

ajoittain ongelmia, koska he puhuivat toisten päälle, eivät jaksaneet kuunnella muita 

ja  korostivat  liikaa  omaa  rooliaan  ryhmässä.  Kolme  vastaajaa   arveli  todella 

voimakkaan ekstroverttiuden liittyvän ihmisen epärealistisiin käsityksiin itsestään ja 

omasta  osaamisestaan.  Samoin  voimakkaan  hiljaisuuden  ja  viestintätilanteisiin 

liittyvän  pelon  ajateltiin  kertovan  osittain  huonosta  itsetunnosta  ja  omien  kykyjen 

aliarvioinnista:
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”Selvä  esimerkki  tulee  mieleen  ihmisestä,  joka  sai  puhelimitse  myytyä  itsensä  koko  
meidän porukalle ja sai itsensä kuulostamaan tosi pätevältä puhelimessa. Käytännössä  
taidot eivät kuitenkaan olleet samalla tasolla kuin puheet eikä kaveri ollut kovin pitkään  
meillä töissä.” H3

”Joskus saa lähes tökkiä kaveria olalle ja sanoa että hei tajua nyt miten fiksu ja osaava  
olet ja mitäs sitä häpeilemään.” H10

Kaikki  kymmenen  vastaajaa  olivat  sitä  mieltä,  että  erittäin  voimakas  hiljaisuus  tai 

viestintään liittyvä pelko vaikeutti  työntekoa. Useat esimiehet kertoivat tapauksista, 

joissa projektit olivat hidastuneet, kun työntekijä ei ollut uskaltanut pyytää apua tai tai 

kertoa mielipiteitään. Kaikissa tapauksissa kyse ei ollut uskaltamisesta vaan siitä, että 

puhuminen ei vastaajien mielestä ollut työntekijälle luontaista tai tärkeää.  Hiljaisen 

henkilön  kanssa  työskenteleminen  saattoi  hidastaa  muiden  työntekijöiden  ja 

esimiehen työskentelyä,  jos hiljaiselta ihmiseltä piti koko ajan varmistaa, oliko hän 

ymmärtänyt kaiken ja oliko hänellä työhön liittyviä ideoita. Osa vastaajista ajatteli, 

että hiljaiset ja ujot henkilöt eivät ole ymmärtäneet puheviestinnän tärkeyttä työnsä 

kannalta, vaan he suhtautuvat puheviestintätilanteisiin liian henkilökohtaisesti. Omia 

mielipiteitä  ei  ehkä  uskalleta  kertoa  kasvojen  menettämisen  pelon  vuoksi.  Kolme 

vastaajaa arveli, että erittäin vetäytyvät ja kovasti jännittävät ihmiset eivät ajatelleet 

puheviestintää työtä helpottavana työkaluna, vaan itsetuntoon liittyvänä suorituksena:

”Hän saattaa hukata aikaa johonkin tekniseen ongelmaan kun hän ei ole uskaltanut tai  
kehdannut tuoda kysymystä esille et mites tän kanssa pitäis toimia.” H5

”Sä luot itelles sellasia paineita ja ne paineet ei ehkä viä sua eteenpäin vaan stressaa.
[–––]  Työympäristössä sellanen ihminen ei takuulla kerro itsestään enemmän kuin on  
tarvis. [–––]Siihen työssä pärjäämiseen  tarvitaan sitä et se on sen verran siellä mukana  
et se tietää mitä tehdään ja kaverit pystyy vapaasti siltä kyselemään.” H8

Voimakkaan hiljaisuuden ajateltiin vaikuttavan jonkin verran työilmapiiriin.

Hiljaisten  henkilöiden  ei  kuitenkaan  ajateltu  aiheuttavan  ongelmia,  vaan  joutuvan 

vaikeissa tilanteissa kiusatuiksi tai ulkopuolisiksi.  Kuusi vastaajaa kuvaili nykyajan 

työyhteisöjä kilpailuhenkisiksi. Nämä esimiehet kertoivat havainneensa, että hiljaiset 

työntekijät  jäivät  kilpailutilanteissa  usein  äänekkäiden  jalkoihin.  Tätä  pidettiin 

negatiivisena  ilmiönä  ja  moni  esimies  kertoi  olevansa  huolissaan  hiljaisten  ja 

myötäilevien  työntekijöiden  puolesta.  Heidän  pelättiin  jäävän  työyhteisön 

ulkopuolelle ja kokevan itsensä yksinäisiksi. Kahdella vastaajalla oli kokemusta siitä, 

kun työntekijä on voinut huonosti työyhteisössä jo pitkään, mutta ei ole uskaltanut 

kertoa asiasta esimiehelleen.  Pahimmillaan tilanne on lauennut vasta, kun hiljainen 

työntekijä on irtisanoutunut ja kertonut tuntemuksistaan vasta tässä vaiheessa. Kolme 
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suurissa  yrityksissä  työskentelevää  vastaajaa  arveli,  että  hyvin  hiljainen  luonne 

vaikeuttaa  työntekijän  urakehitystä,  sillä  suurissa  työyhteisöissä  ihmisten  on 

erotuttava joukosta ja ilmaistava pätevyyttään:

”Työympäristöt  on  sinänsä  aika  raakoja  ja  muodostaa  oman nokkimisjärjestyksensä.  
[–––] Et tos on niinkun porukan kovin guru ja toi on siitä seuraava ja me muut ollaan  
vähän tämmösiä.” H10

”Ja  sit  toisaalta  hän  saattaa  merkittävästi  hukata  potentiaaliaan  siihen  että  ei  tuo  
kykyjään  esille  esimiehilleen.  Etenkin  isommassa  yrityksessä  on  vaikea  huomata  
hiljaisen ihmisen pätevyyttä, jos hän ei rohkaistu esittelemään sitä.” H5

”Ujous ilmenee valitettavan usein vasta irtisanoutumisen tai irtisanomisen yhteydessä,  
kun ilmenee että ihmisellä on ollut mielessään asioita, joihin hän ei ole ollut tyytyväinen,  
mutta ei ole uskaltanut puhua niistä.” H2

Kaikki  esimiehet  olivat  sitä  mieltä,  että  hiljaista  ihmistä  ei  pidä  yrittää  muuttaa 

toisenlaiseksi  kuin  hän  on.  Näiden  työntekijöiden  toivottiin  ymmärtävän,  että 

puhumisella ja keskustelulla on positiivinen vaikutus työn sujumiseen, työilmapiiriin 

ja  työntekijän  omaan  urakehitykseen.  Vastauksissa  korostettiin  kuitenkin 

työntekijöiden oikeutta olla oma itsensä, myös hiljainen ja vetäytyvä:

”Kyllä mun mielestä työyhteisössä saa ja pitääkin olla kaikenlaisia ihmisiä ja myös niitä  
hiljasempia. Mä en oo itse kokenut sitä koskaan millään tavalla häiritseväksi.” H3

”Ei siitä tulisi mitään jos kaikkien pitäisi muuttua kovin puheliaiksi jos se hiljaisuus ei  
suorastaan vaikeuta sitä työntekoa. Niin kyllä mielestäni ihmisellä on silloin oikeus olla  
myös vähän hiljaisempi ja työyhteisön pitää hyväksyä se.” H9

Vuorovaikutuksen luominen hiljaisen työntekijän kanssa koettiin enemmän esimiehen 

kuin alaisen velvollisuudeksi. Esimiesten mielestä heidän piti osata johtaa ja käsitellä 

monenlaisia  persoonallisuuksia,  myös  hiljaisia  ja  ujoja.  Moni  vastaaja  katsoi,  että 

hiljaisen  tai  ujon  alaisen  johtaminen  vaatii  esimieheltä  keskimääräistä  enemmän 

vaivannäköä. Tällaiselle työntekijälle on esitettävä enemmän kysymyksiä, häneen on 

otettava  oma-aloitteisesti  kontaktia  ja varmistettava,  että  työntekijä  on ymmärtänyt 

kaiken. Pienissä yrityksissä työskentelevät esimiehet kertoivat, että heillä ei ole aina 

aikaa  ja  resursseja  huomioida  hiljaisia  työntekijöitä.  Tämän  vuoksi  he  rekrytoivat 

mieluummin ihmisiä, jotka eivät olleet niin vähäpuheisia tai ujoja, että se vaikuttaisi 

työntekoon. Sen sijaan suurissa yrityksissä työskentelevät vastaajat olivat taipuvaisia 

ajattelemaan,  että  työnkuva  on  muokattava  työntekijän  persoonan  mukaan,  eikä 

alaisen tarvitse  yrittää  muuttua  täysin  toisenlaiseksi  ihmiseksi.  Suurissa yrityksissä 
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työskentelevät esimiehet kokivat erityisen voimakkaasti velvollisuudekseen rohkaista 

ja ymmärtää hiljaisia alaisia:

”Mun mielestä se on selkeesti esimiehen tehtävä kannustaa ja tukee siihen ja toisaalta  
tuoda kehityskeskusteluissa esille että tässä on piirre missä kyseisen ihmisen olisi hyvä  
kehittyä.” H5

Lähes  kaikki  vastaajat  arvelivat,  että  suurissa  yrityksissä  hiljaisilla  henkilöillä  on 

paremmat etenemismahdollisuudet. Toisaalta lähes kaikki  vastaajat kertoivat, että oli 

hyvin  vaikeaa  nähdä  hiljainen  tai  ujo  ihminen  esimiesasemassa.  Hiljaisten  ja 

vähemmän sosiaalisten työntekijöiden ajateltiin voivan luoda menestyksekkään uran 

erityisesti  tutkimus-  ja  asiantuntijatöissä.  Toisaalta  viestintätilanteita  pelkäävien  tai 

viestinnästä vähemmän kiinnostuneiden työntekijöiden ei edes katsottu tavoittelevan 

esimiesasemaa:

”Joku saa olla hiljaisempi  [–––]  on vaikea nähdä et  hän tällä tavalla pystyis  niinku  
kovin  helposti  etenemään.  Mut  sitten  toisaalta  sopivan  roolin  etsimällä  jos  hän  on  
hyvinkin  utelias  tän  ohjelmistotuotannollisen  työn  suhteen  niin  voi  varmasti  siinä  
menestyä enemmän  asiantuntijana. Ja olla pidetty ja arvostettu.” H1

”Varmasti sellainen henkilö voi päätyä esimieheksi mutta usein se tapahtuu mutkien ja  
sattumien kautta. En katso että kovin ujo ja viestinnästä vähemmän pitävä henkilö edes  
hakeutuis kovin aktiivisesti johtoasemaan. Sehän on melkein pelkästään sitä diplomatiaa  
ja ihmisten kanssa toimeen tulemista koko työ.” H7

Aineistosta  näyttäisi  siis  nousevan  voimakkaimmin  esille  neutraali 

suhtautuminen hiljaisiin työntekijöihin. Hiljaisia ihmisiä kuvaillessaan vastaajat 

antoivat esimerkkejä tilanteista, joissa ihminen ei joko uskalla puhua tai ei katso 

sen  olevan  tärkeää.  Hiljaisuuden  ajateltiin  voivan  johtua  ujoudesta  ja 

jännittämisestä,  mutta  hiljaisuutta  ja  ujoutta  ei  käsitetty  synonyymeiksi.  Osa 

vastaajista katsoi hiljaisuuden johtuvan siitä, että ihminen on kiinnostuneempi 

muista  asioista  kuin  viestinnästä.  Hiljaisuutta  pidettiin  luonnollisena 

käyttäytymismallina, joka kuuluu erilaisten persoonallisuuksien kirjoon.

Vastauksissa  toistui  myös  ajatus  luonnostaan  hiljaisesta  persoonallisuudesta. 

Ujouden ja hiljaisuuden katsottiin liittyvän siihen, että ihminen ei ole tottunut 

viestintätilanteisiin tai hänellä on niistä negatiivisia kokemuksia. Osan hiljaisista 

ihmisistä  ajateltiin  kuitenkin  olevan  vähäpuheisia  ilman  erityistä  syytä. 

Muutamat  vastaajat  arvelivat  hiljaisuuden  periytyvän.  Sen  sijaan  pelosta  ja 

jännityksestä  johtuvan  hiljaisuuden  ajateltiin  voivan  lieventyä  kokemuksen 
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myötä. Melko monet vastaajat kertoivat olleensa opiskeluaikoina hiljaisia, koska 

he jännittivät esiintymistä. Jännitys ja sen myötä hiljaisuus olivat vähentyneet 

työelämässä, koska vastaajat olivat joutuneet erilaisiin viestintätilanteisiin lähes 

päivittäin.

Viestintäkielteisyyttä  ei  liitetty  automaattisesti  hiljaisuuteen.  Monet  vastaajat 

pitivät viestintämyönteisyyden merkkinä sitä, että ihminen kuuntelee tarkasti ja 

ottaa  muut  huomioon.  Varsin  moni  vastaaja  piti  voimakasta  ekstroverttiutta 

negatiivisempana  piirteenä  kuin  hiljaisuutta.  Erittäin  ulospäinsuuntautuneiden 

ihmisten kuvailtiin olevan aggressiivisempia ja itsekkäämpiä. He eivät aina osaa 

eivätkä viitsi huomioida viestintätilanteen muita osapuolia. Muutamat vastaajat 

liittivät  voimakkaan  ekstroverttiuden  epärealistisen  hyvään  itsetuntoon. 

Hiljaisuuden  taas  ajateltiin  voivan  johtua  siitä,  että  ihminen  aliarvioi  omat 

kykynsä.

Hiljaisuutta ei pidetty erityisen toivottavan piirteenä, koska sen kerrottiin voivan 

aiheuttaa  ongelmia  töissä.  Monilla  vastaajilla  oli  kokemusta  virheistä  ja 

väärinkäsityksistä, jotka johtuivat siitä, ettei työntekijä uskaltanut tai katsonut 

tarpeelliseksi esittää kysymyksiä ja kertoa mielipiteitään. Hiljaisuuden katsottiin 

voivan  vaikuttaa  negatiivisesti  myös  työntekijän  viihtyvyyteen  ja 

urakehitykseen.  Osa  vastaajista  piti  nykyajan  työyhteisöä  kovina  ja 

kilpailuhenkisinä.  Etenkin  suurissa  yrityksissä  työskentelevät  esimiehet 

ajattelivat,  että  hiljaisen  työntekijän  voi  olla  vaikea  osoittaa  pätevyyttään 

suuressa työyhteisössä, jossa ulospäinsuuntautuneimmat huomioidaan parhaiten. 

Hiljaisten työntekijöiden toivottiin ymmärtävän, että viestintä on työkalu, josta 

on hyötyä sekä heille itselleen että koko työyhteisölle.

Suurissa yrityksissä työskentelevät  esimiehet  kokivat  hiljaisten työntekijöiden 

huomioimisen  olevan  esimiehen  vastuulla.  Nämä  vastaajat  ajattelivat,  että 

työnkuvan  pitää  sopia  työntekijän  persoonaan  eikä  päinvastoin.  Pienissä 

yrityksissä työskentelevät  esimiehet  taas kertoivat,  että heillä ei  ole tarpeeksi 

aikaa  ja  voimavaroja  hiljaisten  alaisten  huomioimiseen  ja  rohkaisemiseen. 

Hiljaisuus koettiin pienissä yrityksissä suuremmaksi ongelmaksi, koska kaikki 

työntekijät joutuvat osallistumaan jonkin verran esimerkiksi asiakaspalveluun. 
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Hiljaisten työntekijöiden ajateltiin pärjäävän hyvin erilaisissa asiantuntijatöissä. 

Vähäpuheisuutta  ja  vetäytyvää  luonnetta  pidettiin  esteenä  esimiesasemaan 

etenemiselle. Toisaalta suurin osa vastaajista ajatteli, että hiljaiset henkilöt eivät 

edes  tavoittele  urallaan  esimiestehtäviä.  Suurissa  yrityksissä  työskentelevät 

vastaajat  pitivät  hiljaisten  työntekijöiden  uramahdollisuuksia  laajempina  kuin 

pienten yritysten esimiehet. 
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9 DISKUSSIO

Aineiston perusteella insinöörityöt vaativat nykypäivänä työntekijöiltä melko paljon 

erilaisia  viestintätaitoja.  Enemmistö  vastaajista  katsoi  puheviestintätaitojen  olevan 

merkittävä  osa  insinöörien  ammattiosaamista  ja  alaistaitoja.  Puheviestintätaitoja  ei 

näiden  tulosten  perusteella  voida  erottaa  käsitteestä  insinöörin  ammattiosaaminen. 

Osa esimiehistä kertoi, että he eivät palkkaisi teknisesti huippulahjakasta henkilöä, jos 

tällä  olisi  puutteelliset  puheviestintätaidot.  Joidenkin  vastaajien  mielestä 

puheviestintä-  ja  ammattiosaaminen nivoutuvat  niin  kiinteästi  yhteen,  että  niitä  on 

mahdotonta  tarkastella  erillisinä  taitoina.  Joukossa  oli  kuitenkin  myös  muutamia 

vastaajia, joiden mielestä puutteelliset puheviestintätaidot eivät muodostu työntekijän 

uralla ongelmaksi, jos hän on muuten pätevä työssään. Nämä vastaajat työskentelivät 

suurissa tai  keskisuurissa yrityksissä.  Sen sijaan pienten yritysten esimiehet  pitivät 

viestintäosaamista ratkaisevan tärkeänä. Pienissä yrityksissä työntekijöiden työnkuvan 

kerrottiin  olevan  joustavampi,  mutta  osittain  myös  vaativampi.  Insinöörit  joutuvat 

osallistumaan  niin  asiakaspalveluun  kuin  markkinointiinkin.  Pienissä  yrityksissä 

esimiehillä  voi  olla  vastaavasti  vähemmän  aikaa  ja  mahdollisuuksia  huomioida 

viestintätaidoiltaan  heikkoja  työntekijöitä.  Heikot  puheviestintätaidot  saattavat  siis 

muodostua suuremmaksi ongelmaksi pienissä insinööritoimistoissa.

Tärkeimpinä  puheviestintätaitoina  mainittiin  ryhmäviestintätaidot,  kyky  sopeuttaa 

oma viestintä eri konteksteihin, kyky hallita konflikteja, aktiivisuus viestintätilanteissa 

sekä hyvät argumentointitaidot. Mielenkiintoinen havainto on se, että vastaajat eivät 

juuri  puhuneet  esiintymistaitojen  tärkeydestä.  Esimiehet  näyttäisivät  käsittävät 

puheviestinnän  ja  esiintymisen  erilaisiksi  toiminnoiksi.  Puheviestintä-  ja 

esiintymistaidoista  puhuttiin  jopa  toisensa  poissulkevina  ilmiöinä  sen  sijaan,  että 

esiintyminen  olisi  mielletty  osaksi  puheviestintää.  Käsitteisiin  liitettiin  erilaisia 

arvostuksia. Puheviestintä käsitettiin vastavuoroiseksi toiminnaksi. Vastaajat liittivät 

puheviestintätaitoihin  sosiaalisuuden,  ryhmätyötaidot,  kuuntelutaidon,  kontekstien 

ymmärtämisen  ja  argumentoinnin.  Vastaajien  käsitys  viestintäkompetenssista 

muistuttaa tältä osin Hullmanin (2004), Dalyn (2002) sekä Spitzbergin ja Cupachin 

(2002) näkemyksiä viestintäkompetenssista. Näiden tutkijoiden mukaan puhuminen ja 

ilmaiseminen  ovat  vain  yksi  viestintäkompetenssin  osa.  He katsovat  kompetenssin 

muodostuvan myös kyvystä suunnitella viesti, arvioida sen vaikutuksia ja huomioida 
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viestintäkumppaneiden  antama  palaute.  Esiintymistaitoihin  taas  liitettiin  jopa 

samanlaisia  negatiivisia  arvostuksia,  joita  Walter  ja  kumppanit  (2005)  liittävät 

macchiavellistiseen luonteeseen. 

Havainto  puheviestintä-  ja  esiintymistaitojen  erottelusta  muistuttaa  Dalyn  (2004) 

muodostamaa  näkemystä  siitä,  miten  ihmiset  käsittävät  viestintäkompetenssin.  Osa 

Dalyn tutkimista opiskelijoista käsitti viestintäkompetenssin kyvyksi esiintyä hyvin, 

osa  taas  kyvyksi  suunnitella  ja  muokata  viestintää.  Huomattavaa  on  se,  että  tässä 

aineistossa  vastaajat  liittivät  puheviestintäosaamiseen  huomattavan  positiivisia  ja 

esiintymistaitoihin huomattavan negatiivisia arvostuksia. Aineistosta löytyy muutamia 

melko  kärkeviä  kommentteja,  jotka  liittyvät  hyvään  esiintymistaitoon.  Hyviä 

esiintyjiä  kuvailtiin  supliikkityypeiksi,  joiden  puhe  on  kuitenkin  pelkkää 

sananhelinää. Vastaajat kertoivat tavanneensa ihmisiä, jotka puhuvat lämpimikseen ja 

myyvät puheellaan katteettomia lupauksia. Muutamista vastauksista on havaittavissa 

hyvän  esiintymistaidon  ja  puheliaisuuden  tulkitseminen  lähes  valehteluksi.  Osa 

esimiehistä kertoi, että työhaastattelussa liikaa puhuvat henkilöt ovat epäilyttäviä ja 

saattavat  salailla  jotakin.  Kuvailut  muistuttavat  Walterin  ja  kumppaneiden  (emt.) 

luonnehdintaa  macchiavellistisesta  persoonallisuudesta,  joka  on  näennäisesti  hyvä 

viestijä,  mutta  hänen  viestinnästään  puuttuu  etiikka,  aito  vuorovaikutus  ja  toisten 

huomioiminen.  Kukaan  vastaajista  ei  kuitenkaan  kiinnittänyt  huomiota  tapaansa 

arvottaa  puheviestintä-  ja  esiintymistaidot  eri  tavalla  ja  erottaa  nämä 

viestintäosaamisen alueet melko jyrkästi toisistaan.

Yksi  syy  puheviestintä-  ja  esiintymistaitojen  erotteluun  saattaa  olla  Suomessa 

vallitseva  viestintäkulttuuri,  jota  useat  tutkijat  (Wilkins  &  Isotalus  2009,  Wilkins 

2009,  Carbaugh  2009,  Isotalus  2009,  Vaahterikko-Mejía  2009,  Pörhölä  2002, 

Sallinen-Kuparinen 1986)  luonnehtivat asiakeskeiseksi sekä hiljaisuutta, rehellisyyttä 

ja  suorasukaisuutta  arvostaviksi.  Samansuuntaisia  havaintoja  ovat  tehneet 

insinööriopiskelijoita  ja  heidän  yhteisöjään  tarkastelleet  tutkijat  (Darling  2005, 

Dannels  2001),  jotka  huomasivat  myös,  että  insinöörit  eivät  arvosta  niinkään 

ilmaisevaa  puhetta,  vaan  faktoja,  loogisuutta  ja  kykyä  perustella  mielipiteensä. 

Haastattelemani esimiehet odottivat asiallista ja argumentoivaa puheilmaisua etenkin 

työnhakijoilta.  Tässä  suhteessa  vastaajien  käsitys  viestintäkompetenssista  näyttäisi 

olevan hyvin samansuuntainen Hullmanin (2004) näkemyksen kanssa, joka painottaa 

ilmaisutaidon lisäksi viestinnän suunnitteluprosessia ja loogisuutta.  Osa esimiehistä 
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myös  kuvaili  insinöörien  viestintäkulttuuria  asiapitoiseksi  ja  faktoja  arvostavaksi. 

Samanaikaisesti  suurin  osa  vastaajista  toivoi,  että  työntekijät  uskaltaisivat  esittää 

enemmän  kysymyksiä  ja  ilmaista  rohkeammin  omia  mielipiteitään.  Muutamat 

vastaajat sanoivat kaipaavansa työelämään lisää spontaaniutta ja tyhmiä kysymyksiä, 

koska  niitä  pidettiin  luovuuden  ja  uusien  ideoiden  lähteinä.  Insinöörien 

viestintäkulttuurin  sisältämiä  ristiriitoja  olisi  syytä  tutkia  jatkossa 

yksityiskohtaisemmin.  Jatkotutkimuksissa  voisi  selvittää  myös  työntekijöiden 

käsityksiä ja alansa viestintäkulttuurista. Tämän tutkielman perusteella esimiehet eivät 

näyttäisi  olevan  kovin  tietoisia  viestintäkulttuurin  ristiriitaisuuksista,  mutta  alaiset 

saattavat  kokea  ristiriidat  voimakkaasti  ja  ne  voivat  aiheuttaa  hämmennystä  ja 

paineita.

Vastaajien  käsitys  alaistaidoista  näyttäisi  sisältävän  runsaasti  samoja  piirteitä  kuin 

Keskisen  (2005,  33–42)  sekä  Regon  (2003  Keskisen  2005,  22–23  mukaan) 

määritelmät.  Keskisen  ja  Regon  mukaan  alaistaitoihin  kuuluvat  palautteenanto-  ja 

vastaanottamiskyky  sekä  kyky  kriittiseen  ajatteluun  ja  omien  mielipiteiden 

ilmaisemiseen.  Voimakkaan  asiallinen  ja  virheetöntä  argumentointia  arvostava 

viestintäkulttuuri  voi  kuitenkin  tukahduttaa  spontaania  viestintää  ja  työntekijöiden 

aktiivisuutta.  Asiallisuuden  vaatimus  voi  johtaa  siihen,  että  hyvin  ilmaisevaa 

puhetyyliä ja värikästä esiintymistä pidetään vähemmän tärkeinä ja jopa epäilyttävinä 

taitoina. Organisaation kannalta virheettömyyttä korostava viestintäkulttuuri voi olla 

vahingollinen, sillä se voi johtaa ideoinnin vähenemiseen ja kyvyttömyyteen uudistua 

(Harisalo  2008,  Spitzberg  ja  Cupach  2002).  Kukaan  vastaajista  ei  pohtinut 

haastattelun aikana näitä ristiriitoja. Tämän tutkimuksen perusteella esiintymistaitoa 

pidetään  enemmän  epäilyttävänä  kuin  positiivisena  taitona.  Kyky  ilmaista  itseään 

miellyttävällä ja mielenkiintoisella tavalla on kuitenkin monen tutkijan mukaan yksi 

osa viestintäkompetenssia (Ks. Hullman 2004, Daly 2002, Spitzberg & Cupach 2002). 

Tämän  esimiesten  ajatteluun  sisältyneen  ristiriidan  pohtiminen  ja  esille  ottaminen 

voisi vaikuttaa positiivisesti esiintymistaitoihin liitettyihin mielikuviin. Koulutuksessa 

olisi hyvä käsitellä viestintäosaamista kokonaisuutena, johon kuuluu sekä ilmaisuun 

että  ajatteluun  liittyviä  taitoja,  jotka  tukevat  toisiaan.  Puheviestintä-  ja 

esiintymistaitojen  jyrkkä  erottelu  saattaa  kertoa  siitä,  että  viestintäosaamisen 

ulottuvuuksia  ei  tarkastella  riittävästi  korkeakouluopiskelijoille  tarjotuilla 

puheviestintäkursseilla.
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Aineistosta ilmenee, että puheviestintäosaamisen vaikutusta työstä selviytymiseen ja 

työuraan pidettiin tärkeänä. Kaikki vastaajat pitivät puheviestintätaitoja merkittävinä 

etenkin  johto-,  markkinointi-  ja  myyntitehtävissä.  Osa  vastaajista  katsoi,  että 

asiantuntija- ja tutkimustyössä voi menestyä, vaikka henkilön viestintätaidot olisivat 

heikot.  Kaikki  vastaajat  eivät  kuitenkaan  olleet  tästä  täysin  yksimielisiä.  Osa 

esimiehistä  sanoi koko alan muuttuneen niin vuorovaikutuskeskeiseksi,  että  pelkkä 

syvällinen asiantuntemus ei enää riitä. Puheviestintätaitojen katsottiin avaavan alalla 

enemmän mahdollisuuksia kuin tekninen lahjakkuus. Muutamien vastaajien mukaan 

hieman  keskinkertaistakin  paremmilla  viestintätaidoilla  varustetulla  henkilöllä  vain 

taivas  on  rajana  urakehityksen  suhteen.  Insinöörialalla  työskenteleviä  pidettiin 

yleisesti  teknisesti   niin  lahjakkaina,  että  edetäkseen  teknisen  osaamisen  avulla 

työntekijän  pitäisi  olla  lähes  harvinaisen  lahjakas.  Viestintätaidoiltaan  heikkojen 

työntekijöiden uranäkymiä luonnehdittiin jopa murheellisiksi. Muutamien vastaajien 

mukaan tällaisten  henkilöiden valinnanmahdollisuudet  ovat  vähissä etenkin,  jos he 

eivät voi kompensoida viestintäosaamisen puutetta teknisellä lahjakkuudella. Näiden 

tulosten  perusteella  voidaan  sanoa,  että  insinööreille  ja  alan  opiskelijoille  tarjottu 

puheviestintäkoulutus  on  hyödyllistä,  ja  sitä  kannattaa  kehittää  ja  opetustarjontaa 

laajentaa.

Kaikki  vastaajat  suhtautuivat  insinööreille  suunnattuun  puheviestintäkoulutukseen 

positiivisesti.  Vastaajilla  ei  ollut  erityisen  vahvaa  mielipidettä  siitä,  pitäisikö 

puheviestintätaitoja  opettaa  kaikille  opiskelijoille  sekaryhmissä,  vai  tarvitsisivatko 

insinööriopiskelijat omaa opetusta. Tältä osin Dannelsin (2001), Darlingin (2005) ja 

Fleuryn  (2005)  käymään  väittelyyn  communication  the  disciplines  -mallin 

tarpeellisuudesta  ei  saatu  uusia  näkökulmia.  Vastaajat  tuntuivat  arvostavan 

enemmänkin sitä, että opiskelijoille ylipäätään opetetaan puheviestintää. Huomattavaa 

on  kuitenkin  se,  että  vaikka  puheviestintäopetusta  pidettiin  tärkeänä,  ei  vastaajien 

työpaikoilla  ollut  juurikaan  järjestetty  puheviestintäopetusta.  Vastauksista  välittyi 

ajatus,  jonka  mukaan  työelämässä  tapahtuva  oppiminen  on  työntekijöiden  ja 

esimiesten  vastuulla.  Suurissa  yrityksissä  työskentelevät  vastaajat  kokivat  alaisten 

viestintätaitojen  kehittämisen  olevan  esimiesten  vastuulla.  Sen  sijaan  pienissä 

organisaatioissa työskentelevät kertoivat useammin, että heillä ei ole aikaa perehtyä 

työntekijöiden  viestintätaitoihin.  Esimiehet  kuvailivat  itsessään  ja  muissa 

työntekijöissä  tapahtunutta  puheviestintään  liittyvää  kehittymistä.  Melko  monet 

vastaajat  uskoivat,  että  viestintätaidoiltaan  heikot  ihmiset  voivat  kehittyä  ainakin 
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jossain  määrin.  Kehittyminen  esitettiin  vastauksissa  melko  henkilökohtaisena, 

työpaikan sisäisenä projektina. Samanaikaisesti monet vastaajat kertoivat, että heillä 

ei  ole  valmiuksia  arvioida  esimerkiksi  ihmisten  nonverbaalisia  taitoja. 

Puheviestintäkoulutuksen  markkinoinnissa  voisi  tuoda  voimakkaammin  esille,  että 

käyttämällä puheviestinnän ammattilaisia työntekijöiden kehittyminen voi helpottua ja 

nopeutua. Samalla esimiehiltä voi vapautua aikaa muihin töihin. Tämä seikka voisi 

olla hyvä ottaa esille erityisesti pienissä yrityksissä, joissa esimiehillä on vähemmän 

aikaa ja työntekijät joutuvat osallistumaan enemmän viestintätilanteisiin.

Kaikki  vastaajat  kiinnittivät  työhaastattelussa  huomiota  hakijoiden 

puheviestintätaitoihin.  Kuvaukset  työhaastatteluista  tukevat  näkemystä  insinöörien 

viestintäkulttuurin  asiallisuudesta  ja  siinä  ilmenevistä  ristiriidoista.  Esimiehet 

kertoivat  kiinnittävänsä  huomiota  hakijoiden  puheliaisuuteen,  vastausten 

rehellisyyteen  ja  luotettavuuteen  sekä  loogisuuteen  ja  argumentointiin.  Monet 

vastaajat sanoivat, että tärkeää ei ole niinkään se, vastaako hakija kysymyksiin oikein 

tai väärin. Tärkeänä pidettiin vastausten johdonmukaisuutta ja perusteluja. Hakijoiden 

toivottiin  olevan oma-aloitteisia  ja  esittävän  haastattelijalle  kysymyksiä.  Muutamat 

esimiehet kuvailivat työhaastattelua myyntitilanteeksi, jossa hakijan tehtävä on tehdä 

itsestään  houkutteleva  tarjous.  Toisaalta  liika  puheliaisuus  ja  itsevarmuus  tulkittiin 

negatiivisiksi  piirteiksi.  Niiden  ajateltiin  kertovan  ihmisen  epärehellisyydestä  ja 

epärealistisista  käsityksistä  omista  kyvyistä.  Vastaajat  pitivät  parempina  lyhyitä, 

selkeitä  ja  vakuuttavia  vastauksia  kuin  pitkiä  ja  rönsyileviä  puheenvuoroja. 

Työnhakijoille  asetetut  vaatimukset  näyttäisivät  olevan  jonkin  verran  ristiriitaisia. 

Heidän  toivottiin  samanaikaisesti  esittävän  harkittuja   puheenvuoroja,  olevan 

aktiivisia ja myyntihenkisiä, mutta tarpeeksi vaatimattomia. Myös työhaastatteluihin 

liitetyt  odotukset  ja  arvostukset  voisi  ottaa  esille  jatkotutkimuksessa,  jossa 

tarkasteltaisiin insinöörien viestintäkulttuuriin liittyviä arvostuksia ja niiden sisältämiä 

ristiriitoja.  Ristiriitojen pohtiminen voisi  olla paikallaan myös työpaikkailmoituksia 

laadittaessa.  Monet  esimiehet  myönsivät  laativansa  ilmoitukselliset  tarkoituksella 

sellaisiksi,  että niissä kuvaillaan lähes epärealistisen täydellistä työntekijää.  Hakijat 

saattavat ylivireytyä haastattelussa, jos he luulevat, että tehtävään todellakin etsitään 

tällaista henkilöä. Liiallinen vireytyminen taas voi johtaa liioitteluun, levottomuuteen 

ja ylipitkiin puheenvuoroihin.
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Kaikki vastaajat suhtautuivat alaisten hiljaisuuteen melko neutraalisti. Hiljaisuutta ei 

pidetty  erityisen  toivottavana,  mutta  ei  myöskään  erityisen  negatiivisena  piirteenä. 

Suurin  osa  esimiehistä  piti  hiljaista  luonnetta  melko  muuttumattomana 

persoonallisuuden  piirteenä.  Hiljaisuutta  ei  kuitenkaan  yhdistetty  automaattisesti 

huonoihin viestintätaitoihin tai viestintäkielteisyyteen. Osa jopa piti vähäpuheisuutta 

jonkinlaisena  insinööreille  tyypillisenä  käyttäytymismallina.  Hiljaisuuden  ajateltiin 

kertovan  esimerkiksi  harkitsevaisuudesta  ja  muiden  ihmisten  huomioimisesta. 

Voimakasta  hiljaisuutta  ei  pidetty  yhtä  negatiivisena  piirteenä  kuin  äärimmäisen 

ulospäinsuuntautunutta  luonnetta.  Osa  vastaajista  ajatteli,  että  vähäpuheisemmat 

työntekijät  voivat  suhtautua  viestintään  myönteisesti  ja  he  ilmentävät  tätä 

kuuntelemalla aktiivisesti. Kaikki vastaajat olivat kuitenkin sitä mieltä, että hiljaisuus, 

voimakas  ujous  ja  vetäytyminen  voivat  vaikeuttaa  työntekoa.  Monet  vastaajat 

kuvailivat tilanteita, joissa kokonainen projekti oli jouduttu aloittamaan alusta, koska 

työntekijä ei ollut kysynyt  neuvoa tai kertonut havaitsemastaan virheestä. Hiljaisten 

työntekijöiden  toivottiin  ymmärtävän,  että  viestintä  on  hyödyllinen  työkalu,  joka 

helpottaa  kaikkien  työntekoa.  Lisäksi  vähäpuheisten  työntekijöiden  pelättiin 

pahimmillaan  syrjäytyvän työyhteisöstä. Osa vastaajista kuvaili nykyajan työelämää 

raa´aksi ja kilpailevaksi. Tällaisessa yhteisössä hiljaisten ja ujojen pelättiin joutuvan 

puheliaiden  ja  itsevarmojen  työntekijöiden  polkemiksi.  Näiden  asioiden  esille 

ottaminen  puheviestintäkoulutuksessa  olisi  tärkeää.  Ihmisten  viestintäkielteisyys, 

hiljaisuus ja ujous voisivat vähentyä, jos puheviestintää ajateltaisiin koko työyhteisöä 

auttavan työkaluna. Huomionarvoista on myös se, että useiden tutkimusten mukaan 

hiljaisuus  voi  ilmentää  erilaisia  persoonallisuuden  piirteitä  ja  asenteita,  eikä  yhtä 

ainoaa  hiljaisuutta  selittävää  teoriaa  näyttäisi  olevan  olemassa.  Aineistosta  esiin 

nousseet  havainnot  tukevat  ajatusta  hiljaisuuden  monista   syistä  ja 

ilmenemismuodoista.  Vähäpuheisuuden  ei  voida  aina  katsoa  korreloivan  pelon, 

ahdistuksen,  ujouden,  passiivisuuden  ja  psykoottisuuden  kanssa  (Vrt.  Porter  ym. 

2007,  Harris  ym.  2006,  McCroskey ym.  2005,  Beatty & Valencic  2000,  Kelly & 

Keaten 2000, McCroskey & Beatty 2000, Richmond & McCroskey 2000).

Hieman yllättävää on se, että kukaan vastaajista ei käsitellyt hiljaisuutta tyypillisenä 

suomalaisena  ilmiönä,  kuten  Carbaugh  (2009).  Hiljaisuus  ei  myöskään  saanut 

vastaajien puheessa yhtä positiivisia ja voimauttavia merkityksiä kuin Covarrubiasin 

(2007) näkemyksessä. Tämä voi johtua siitä, että hiljaisuutta ei pidetä työpaikalla yhtä 

toivottavana  käyttäytymismallina  kuin  yksityiselämän  piirissä.  Hiljaisuudesta  ja 
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kuuntelukeskeisestä  viestinnästä  puhuttiin  jonkin  verran  insinööreille  tyypillisinä 

tapoina.  Vastaajat  eivät  kuitenkaan  yhdistäneet  hiljaisuutta  erityisen  voimakkaasti 

suomalaisuuteen.  Tämä saattaa johtua siitä, että en kysynyt  haastattelussa erikseen, 

onko  vähäpuheisuus  esimiesten  mielestä  erityisen  suomalainen  piirre.  Vastaukset 

olisivat tältä osin saattaneet olla erilaisia, jos olisin rohkaissut esimiehiä pohtimaan 

enemmän  hiljaisuuden  kulttuurisidonnaisuutta.  Toisaalta  lähes  kaikki  vastaajat 

kertoivat,  että  heidän  alaisensa  joutuivat  olemaan  tekemisissä  ulkomaalaisten 

asiakkaiden  ja  yhteistyökumppaneiden  kanssa.  Tämä  saattaa  vaikuttaa 

insinöörivaltaisiin työpaikkoihin siten, että niitä ei mielletä ensisijaisesti suomalaisten 

vaan insinöörien muodostamiksi yhteisöiksi.

Aineistosta  nousi  esiin  mielenkiintoisia  havaintoja  liittyen  työpaikkojen  kokoon ja 

työntekijöiden  ikään.  Suurissa  yrityksissä  työskentelevät  esimiehet  eivät  pitäneet 

heikkoja  viestintätaitoja  ratkaisevana  esteenä  työntekijän  urakehitykselle.  Nämä 

esimiehet kokivat, että vetäytyvien, hiljaisten ja ujojen työntekijöiden huomioiminen 

on esimiehen  vastuulla.  Suurissa  yrityksissä  kerrottiin  olevan  enemmän  resursseja 

tällaisten  työntekijöiden  kouluttamiseen  ja  huomioimiseen.  Sen  sijaan  pienten 

yritysten  esimiehet  kertoivat,  että  heillä  ei  ole  aikaa  ja  mahdollisuuksia  kouluttaa 

viestintätaidoiltaan  heikkoja  tai  hiljaisia  alaisia.  Tästä  johtuen  he  palkkasivat 

mieluummin henkilöitä, joiden vastuulle saattoi antaa kaikenlaisia työtehtäviä ja jotka 

selviytyivät  myös  asiakaspalvelutilanteista.  Lisäksi  osa  vastaajista  kertoi  etenkin 

nuorien  työntekijöiden  pelkäävän  osallistumista  ja  kritiikin  esittämistä.  Vastaajat 

myös kuvailivat olleensa itse nuorempina hiljaisia, koska he pelkäsivät menettävänsä 

kasvonsa sanomalla jotakin typerää. Työelämän hyvien piirteiden esitetty keskittyvän 

suuriin ja negatiivisten piirteiden pieniin yrityksiin (Paoli & Merlie 2001 Kinnusen, 

Feldtin  ja  Maunon  2005  mukaan).  On myös  esitetty,  että  nuoret  työntekijät  eivät 

uskalla  kritisoida  työpaikalla  tehtyjä  ratkaisuja,  koska  he  pelkäävät  työpaikkansa 

puolesta  (Sennet  2007,  84–98).  Nämä  näkemykset  näyttäisivät  saavan  vahvistusta 

aineistosta.  Tutkielmani  on  kuitenkin  liian  suppea,  jotta  sen  perusteella  voitaisiin 

esittää väitteitä yritysten koon ja työntekijöiden huomioimisen tai työntekijöiden iän 

ja asenteiden välisistä yhteyksistä.  Nämä havainnot kannattaa kuitenkin huomioida 

jatkotutkimuksissa.

Kokonaisuutena  katson  tutkielman  täyttävän  laadullisen  tutkimuksen  kriteerit. 

Lähtökohta  oli  löytää  vastaajien  erilaisia  näkemyksiä  puheviestintätaidoista. 
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Tarkoituksena  oli  pohtia  arvostuksia,  syitä  ja  motivaatioita  heidän  mielipiteidensä 

taustalla.  Tutkielmassa  on  käsitelty  sekä  aineistosta  vahvimmin  esille  nousevia 

näkemyksiä  että  vastauksissa  olevaa  hajontaa  ja  ristiriitoja.  Puolistrukturoidun 

haastattelun toteuttaminen onnistui nähdäkseni hyvin, koska tutkimusaineistoa kertyi 

runsaasti, ja aineistosta nousi esille useita mielenkiintoisia näkökulmia. Tällaisenaan 

tutkielma  voi  antaa  viitteitä  siitä,  millainen  insinöörien  viestintäkulttuuri  on,  mitä 

kulttuurin  piirissä  arvostetaan  ja  miten  insinööreille  suunnattua 

puheviestintäkoulutusta  tulisi  kehittää.  Tarkempien  ja  luotettavampien  tulosten 

saaminen  vaatisi  kuitenkin  syvällisempää  ja  keskittyneempää  tutkimusta.  Tämä 

tutkielma  tarjoaa  tienviittoja  useiden  jatkotutkimusaiheiden  äärelle. 

Jatkotutkimuksissa  voitaisiin  perehtyä  vielä  tarkemmin  tutkimusaineistostani  esiin 

nousseisiin  havaintoihin,  kuten  viestintäkulttuurin  erityispiirteisiin  ja  ristiriitoihin, 

puheviestintätaitojen  mieltämiseen  työvälineeksi  ja  vähäpuheisuuden  työssä 

aiheuttamiin  ongelmiin.  Jatkotutkimuksissa  kvalitatiiviseen  tutkimukseen  ja 

haastatteluihin voitaisiin yhdistää erilaisia tutkimusmenetelmiä, myös kvantitatiivisia. 

En  kuitenkaan  pidä  pelkkää  kvantitatiivista  tutkimusta  riittävänä,  jos 

tutkimuskohteena on insinöörien viestintäkulttuuri. Jos tämä tutkielma olisi toteutettu 

täysin strukturoidun kyselylomakkeen avulla ja vastaajajoukko olisi ollut kovin suuri, 

olisi mielipiteisiin liittyviä arvostuksia ja motiiveja ollut vaikeampi havaita ja eritellä.
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LIITE

Teemahaastattelun runko

Perustiedot: yrityksen toimiala, koko, haastateltavan sukupuoli, ikä, montako vuotta 
työskennellyt työuransa aikana esimiehenä, tämänhetkinen tarkka työtehtävä.

a.) Tärkeimmät puheviestintätaidot

-Mitä ovat tällä alalla ja tässä työpaikassa mielestäsi tärkeimpiä puheviestintätaitoja 
taitoja, joita alaisilla pitää olla?

-Miksi nämä taidot ovat mielestäsi tärkeimpiä?

-Miten alaisen työnkuva vaikuttaa siihen, millaisia puheviestintätaitoja hänellä pitäisi 
olla?

-Miten ihmisestä näkyy se, että hän on hyvä viestijä. Kerro esimerkkejä, konkreettisia 
tilanteita, mitkä tilanteet ovat jääneet mieleen?

-Entä  miten  puutteelliset  viestintätaidot  näkyvät?  Kerro  esimerkkejä,  konkreettisia 
tilanteita, mitkä tilanteet ovat jääneet mieleen?

b.)  Puheviestintätaitojen  ja  ammattiosaamisen  suhde,  puheviestintätaitojen 
vaikutus työn laatuun ja alaisten urakehitykseen

-Vaikuttavatko  puutteelliset  viestintätaidot  työntekijän  menestymiseen  tällä  alalla? 
Perustele, kerro esimerkkejä ja mieleen jääneitä tilanteita.

-Entä  vaikuttavatko  hyvät  viestintätaidot  työntekijän  menestymiseen  tällä  alalla? 
Perustele, kerro esimerkkejä ja mieleen jääneitä tilanteita.

-Palkkaisitko  henkilön,  joka  on  erittäin  taitava,  mutta  jolla  on  heikot 
puheviestintätaidot? Miksi?

-Ovatko viestintätaidot mielestäsi osa ammattitaitoa tässä työssä? Miksi?

-Millaisissa työtehtävissä puheviestintätaidot ovat erityisen tärkeässä roolissa ja onko 
työtehtäviä, joissa niitä ei juurikaan tarvita?

-Arvioitko  alaistesi  puheviestintätaitoja  samalla  kun arvioit  heidän selviytymistään 
työtehtävistään? Miksi?  Jos arvioit, miten teet sen?

-Onko  työpaikallanne  tarjottu  puheviestintäkoulutusta?  Jos  on,  millaista?  Kuka 
koulutuksen tarjosi, millaista se oli sisällöltään ja miten kauan koulutus kesti?
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c.) Rekrytointi ja työhaastattelutilanteet

-Pystyykö työhaastattelussa arvioimaan hakijan viestintätaitoja?

-Jos pystyy,  miten kiinnität  haastattelutilanteessa huomiota viestintätaitoihin? Mistä 
mielestäsi huomaa, onko hakijalla hyvät vai huonot viestintätaidot?

-Jos  havaitset,  että  hakijalla  on  puutteelliset  viestintätaidot,  vaikuttaako  se 
rekrytointiin? Entä vaikuttavatko hyvät viestintätaidot päätökseesi?

-Kerro esimerkkejä  työhaastatteluista, jotka ovat jääneet mieleesi hakijan hyvien tai 
puutteellisten puheviestintätaitojen vuoksi.

-Onko sinulla mielestäsi tarpeeksi osaamista ja välineitä hakijan puheviestintätaitojen 
arviointiin?

d.) Viestintäarkuus, ujous ja hiljaisuus

-Oletko  joutunut  töissä  tekemisiin  ujojen,  hiljaisten  ja  arkojen  ihmisten  kanssa? 
Kuvaile, millaisia nämä ihmiset ovat käytökseltään ja persoonallisuudeltaan.

-Kerro,  miten  nämä  ihmiset  toimivat  ryhmätilanteissa,  kuten  kokouksissa  ja 
neuvotteluissa?

-Vaikuttaako hiljaisuus työstä suoriutumiseen? Perustele ja anna esimerkkejä.

-Ovatko jotkut ihmiset mielestäsi luonteeltaan ujoja ja hiljaisia vai ovatko yksittäiset 
tilanteet vain pelottavia? Onko ujous siis mielestäsi pysyvä luonteenpiirre?

-Voiko hiljaisuudessa ja ujoudessa olla hyviä puolia?
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