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Das Ziel dieser Masterarbeit ist es zu analysieren, was fiir Problem- oder Konfliktsituati-
onen es im Arbeitsleben zwischen deutschen und finnischen Mitarbeiter/innen gibt.

Im Theorieteil wird erklért, was interkulturelle Kommunikation und interkulturelle Team-
arbeit sind und wie man erfolgreich Teamarbeit machen kann. Es wird auch frithere For-
schung tiber die Unterschiede zwischen sowohl Deutschen und Finnen/innen als auch
Deutschen und Schweden/innen im Geschiftsleben vorgestellt. Der Theorieteil geht auch
auf Problem- und Konfliktsituationen ein, wie sie entstehen, behandelt und am Ende ge-
16st werden kdnnen.

Das Material besteht aus einer umfangreichen Umfrage, an der 119 Personen teilnahmen.
Die Umfrage enthédlt Antworten von Deutschen, die finnische Kollegen/innen haben, und
von Finnen/innen, die deutsche Kollegen/innen haben. Das Material wurde mit der Me-
thode der qualitativen Inhaltsanalyse analysiert.

Die Analyse ergab, dass die meisten Problem- oder Konfliktsituationen zwischen finni-
schen und deutschen Kollegen/innen unterschiedliche Kommunikationsweisen betreffen.
Die Unterschiede, Kritik zu geben oder anzunehmen, die unterschiedlichen Sprechweisen
bzw. Sprechkulturen, Unterschiede in der E-Mailkultur, Verhalten beim Gespréch (z.B.
Augenkontakt) und Entscheidungstreffen sind die am hiufigsten erwdhnten Problem-
/Konfliktsituationen. Auch Hierarchieunterschiede, Arbeit-/Freizeittrennung und Humor
wurden in den Antworten vielmals erwihnt.

Schlagworter: finnisch-deutsche Kulturunterschiede, Kulturunterschiede, interkulturelle
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1. Einleitung

“Today, effective intercultural communication is a required competency for every pro-
fessional. Whether you are a global executive, a high potential professional, a member
of a global or virtual team, the leader of a local team, a school teacher, lawyer, physi-
cian, programmer, plumber, or the owner of the corner bakery or dry cleaner, you are
an intercultural communicator. A borderless world demands that you learn to com-
municate with people who come from many different backgrounds, some with cultural
communication patterns that are not at all familiar to you.” (C.B. Halverson and S.A.

Tirmizi 2008, 173)

Die Kenntnis von anderen Kulturen und interkulturelle Kompetenz sind Teile unseres
Lebens, zu dem heutzutage viele verschiedene Bereiche gehoren. Wenn man einer Person
aus einer anderen Kultur begegnet und mit dieser zu sprechen anfédngt, sollte es keine
Uberraschung sein, dass wir alle, schon auf persénlichem Niveau, aber auch auf kulturel-
lem Niveau unterschiedlich kommunizieren. Aber wenn man die Unterschiede nicht be-
riicksichtigt oder an sie nicht denkt, konnen Missverstindnisse entstehen, die sich spéter

in Konflikt- oder Problemsituationen entwickeln konnen.

Interkulturalitét interessiert mich, weil sie moglicherweise niitzlich ist, um Konflikte in
interkulturellen Teams zu vermeiden oder zu verhindern. Ware es moglich, dass es weni-
ger Problem- oder Konfliktsituationen gibt, wenn die Menschen die andere Kultur ken-

nen? Wird die Kommunikation dadurch auch leichter?

Diese Arbeit untersucht anhand einer Umfrage die mdglichen Problem- oder Konfliktsi-
tuationen zwischen deutschen und finnischen Mitarbeiter/innen im Arbeitsleben. Wie se-
hen die Befragten die Menschen aus der anderen Kultur und gibt es eigentlich Probleme
oder Konflikte zwischen Deutschen und Finnen/innen, obwohl man immer hort, dass die
zwei Kulturen dhnlich sind? Diese Fragen werden in dieser Arbeit beantwortet. Es wird
auch gefragt, ob die deutschen oder finnischen Befragten, die im Arbeitsleben zusam-
mengearbeitet haben, etwas Neues iiber die andere Kultur gelernt haben und ob der Riick-

gang der finnischen Deutschkenntnisse ihrer Meinung nach sichtbar ist.

Diese Arbeit besteht aus fiinf Teilen: Theorieteil, Material und Methode, Analyse, Ergeb-
nisse und Zusammenfassung und Diskussion. Im Theorieteil wird auf die Beziehung zwi-

schen Interkulturalitit und Arbeitsleben eingegangen. Es wird erklért, wie die Teamarbeit
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in interkulturellen Teams eigentlich funktioniert und wann normalerweise Probleme vor-
kommen. Auch Tiittulas (1993) frithere Forschung zu kulturellen Unterschieden zwi-
schen Deutschen und Finnen/innen wird vorgestellt. AuBerdem gibt der Theorieteil einen
Uberblick iiber unser Nachbarland Schweden und die deutsch-schwedischen Wirtschafts-
kommunikation (Breckle 2005). Wie die Problemsituationen entstehen, wie man Prob-
lemmanagement macht und wie die Probleme geldst werden konnen, sind die Hauptthe-
men im zweiten Theorieteil. Danach werden das Material und die Methode vorgestellt.
In dieser Arbeit wird qualitative Inhaltsanalyse als Hauptmethode gebraucht; das Material
besteht aus Antworten auf eine Umfrage, die mithilfe von Webropol durchgefiihrt wurde.
In der Analyse werden die Antworten von den finnischen und deutschen Befragten ge-
trennt analysiert. Die Antworten wurden in vier Gruppen eingeteilt: Hintergrundinforma-
tion der Befragten, sprachliche Problemsituationen, kulturelle Problemsituationen und
kulturbezogene Fragen. Im Ergebnissteil werden die Antworten miteinander verglichen.
Im zusammenfassenden Teil wird die Arbeit kurz zusammengefasst und es werden auch
neue Ideen vorgestellt, wie man dieses Thema noch weiteruntersuchen konnte. Am ende
der Arbeit sind sowohl das Literaturverzeichnis und Internetquellen als auch Anlagen zu
finden. In den Anlagen sind die Umfrage, auf Deutsch und Finnisch, und die finnische

Kurzfassung zu finden.



2. Interkulturalitit und Arbeitsleben

Die Interkulturalitét ist ein wichtiges Phdnomen fiir das Arbeitsleben, denn im 21. Jahr-
hundert beeinflussen zwei ,, Trends* die Wirtschaftswelt: Globalisierung und die Einwan-
derung von Mitarbeiter/innen so Ng und Lillevik (2017, 597). Aus diesem Grund ist, wie
auch Harverson und Tirmizi (2008, 173) betonen, interkulturelle Kommunikation heute
eine Kompetenz, die jeder, von einem weltweit fithrenden Unternehmen bis hin zu einem
Bickereibesitzer, im Arbeitsleben braucht. Man soll mit Menschen mit unterschiedlichen
Hintergriinden kommunizieren lernen und mit verschiedenen kulturellen Kommunikati-
onsmustern umgehen kdnnen (ebd.). Auch Ngund Lillevik (2017, 597) sind der Meinung,
dass interkulturelle Kompetenz wichtig fiir die multinationalen Unternehmen ist. Die Un-
ternehmen profitieren z.B. bei der Leitung der Tochtergesellschaften und bei der Expan-
sion auf ausldndische Mairkte, wenn die Manager und Fiihrungskrifte interkulturelle
Kompetenz bei internationalen Geschéftsaktivitidten aufzeigen konnen. Ng und Lillevik
(ebd.) konstatieren auch, dass man interkulturelle Kompetenz haben muss, um multikul-
turelles Personal zu verwalten und um Diversitét als Vorteil zu identifizieren. Diversitét
schafft auch mehr Kreativitdt und Innovationen im Arbeitsleben. Auch Zeutschel (2003,
461) ist der Meinung, dass interkulturelle Teams wegen der Globalisierung eine immer
hiufigere Arbeitsform werden. Laut Bolten (2018, 9) sollte interkulturelle Kommunika-
tion als eine Chance gesehen werden, weil es ,,Horizonte 6ffnet®, ,Lernbereitschaft

weckt™ und ,,ein ungeheures Potenzial an Selbstverwirklichungsmdglichkeiten bringt®.

2.1. Interkulturelle Wirtschaftskommunikation

Interkulturelle Kommunikation kann als Kontakt zwischen Menschen, die verschiedene
sprachliche und kulturelle Hintergriinde haben, also ein Treff von zwei oder mehreren
Kulturen, definiert werden (Heringer 2010, 162). Gudykunst (2003, 260) bezeichnet in-
terkulturelle Kommunikation als Austausch von Informationen zwischen zwei oder meh-
reren kulturellen Systemen, die in eine gemeinsame Umgebung eingebettet sind. Das
fiihrt dazu, dass ,,die Unsicherheit iiber das zukiinftige Verhalten des anderen Systems
verringert wird, obwohl das Verstdndnis fiir andere soziale Gruppen zunimmt* (ebd.).
Darum geht es auch bei der interkulturellen Wirtschaftskommunikation, aber die Umge-
bung der Kommunikation ist wirtschaftsbezogen. Laut Ng und Lillevik (2017, 599) ste-

hen Kultur und Kommunikation in einer symbiotischen Beziehung. Diese Beziehung und



ihre Wirkungen, konnen in der Geschéftswelt noch verstérkt werden. In dem Buch Inter-
kulturelle Kommunikation von Miiller und Gelbrich (2014, 5) wird berichtet, dass wenn
man interkulturelle Wirtschaftskommunikation definieren mochte, man soll zu den vier
Kommunikationskomponenten bzw. Kommunikationsverhalten (verbale, nonverbale, pa-
raverbale und extraverbale Kommunikation), noch Informationsverhalten, Entschei-

dungsverhalten und Kaufverhalten hinzufiigen.

Wie schon festgestellt wurde, ist es immer wichtiger, besonders fiir internationale Unter-
nehmen, interkulturelle Kompetenz zu haben. Die Erforschung interkultureller Wirt-
schaftskommunikation ist eine junge Forschungsrichtung, die Anfang der 1990er Jahre
entstand (Bolten 2018, 299). Die Entwicklung interkultureller Wirtschaftskommunika-
tion in Deutschland begann aber schon frither. Z.B. in den 1930er und 1940er Jahren
wurden in der historischen Volkswirtschaftslehre und in der Wirtschaftsgermanistik
Richtungen wie AuBBenhandelslehre, kulturvergleichendes Management und interkultu-
relle Managementforschung entwickelt. Auch Forschung z.B. in den Bereichen Fachspra-
chendidaktik, Fachtextlinguistik und interkulturelle Fachtextpragmatik haben zu der Ent-
wicklung beigetragen (ebd.).

2.1.1. Interkulturelle Teamarbeit

Laut Zeutschel (2003, 461) gibt es besondere Anforderungen, die sich interkulturellen
Arbeitsgruppen stellen. Wenn ein kulturell homogenes Team zusammenzuarbeiten be-
ginnt, nimmt es Zeit in Anspruch, um gemeinsame Standards der Aufgabenbearbeitung
und des gegenseitigen Umgangs zu einigen, obwohl die Teamteilnehmenden schon z.B.
gemeinsame Sozialisationserfahrungen mit dhnlichen Erwartungen und Sichtweisen ha-
ben (ebd.). Aber in einem interkulturellen Team ist der Konsensbereich kleiner, und die
Vorstellungen und frither gelernte Verfahrensweisen, wie man eine gemeinsame Ar-
beitsbasis erreicht, gehen stdrker auseinander (ebd.). Einige Beispiele dafiir sind:
Sprachvielfalt, unterschiedliches Verstindnis von Teamrollen, unterschiedliche Mei-
nungen von Werthaltungen, wie Kritikbereitschaft und Formalitdt der Kontakte, und
unterschiedliche Arbeitsstile, wie Umgang mit der Zeit (ebd., 461-462). Auch laut Hen-
necke und Schroder (2002, 27-28) kann ,,Anderssein/Verschiedensein® kommunikati-
onsstorend sein, ,,wenn die Abstinde zwischen Kulturen ansonsten nicht grof3 sind und
entsprechend dhnliche Normen und Konventionen erwartet werden. Umso schlimmer ist

es dann, wenn man z.B. ”direkt mit der Tiir ins Haus fallt.”



Laut Kansanen und Vohlonen (2010, 234) kann man von der Vielfalt des Teams profitie-
ren, wenn man Interkulturalitdt des Teams beachtet. Auch Zeutschel (2003, 462) ist der
Meinung, dass interkulturelle Teams viel Potenzial haben. Zeutschel (ebd.) erwahnt drei

Beispiele:

1. ,.Die unterschiedlichen kulturell bedingten Arbeitsstile und Kommunikationsge-
wohnheiten konnen sich in produktiver Weise erginzen oder gar zu innovativen

Formen der Zusammenarbeit integrieren.* (ebd.)

2. ,,Eine gewisse Unabhingigkeit von kulturspezifisch determinierten Regeln und
Standards bietet Gestaltungsfreiraum fiir neue Kommunikations- und Kooperati-

onsformen.* (ebd.)

3. ,,Die fachlich erfolgreiche und sozial befriedigende Zusammenarbeit in einem
plurikulturellen Team kann als vorbildstiftendes ,,working model*“ auf die Inter-
aktion zwischen Mitgliedern der beteiligten Kulturgruppen im organisatorischen

Umfeld {ibertragen werden.* (ebd.)

2.1.1.1 Merkmale fiir erfolgreiche interkulturelle Teamarbeit

Zeutschel (2003, 462) erwiéhnt fiinf Merkmale, die interkulturelle Teamarbeit erfolgreich
machen. Sie sind Grundlagen und Rahmenbedingungen, Aulenkontakte, Teamorgani-

sation, Gruppendynamik und personliche Merkmale (ebd.).
Grundlagen und Rahmenbedingungen

Man sollte ein positives Image in der Gesellschaft {iber das Partnerland schaffen und
Ideale der internationalen Teamarbeit sollten in der Unternehmenspolitik verankert wer-

den (ebd.).
Aullenkontakte

Das Team sollte Anerkennung durch das hohere Management bekommen. Der gastge-
bende Unternehmensumfeld sollte Interesse und positive Riickmeldung geben und die

Kontaktpflege mit Teammitgliedern im Ausland ist wichtig (ebd.).



Teamorganisation

Aufgabenstellung und Zielsetzungen sollten sorgfiltig und frithzeitig erkléart werden. Man
sollte von Beginn an in personliches Kennen und informelle Kontakte investieren. Ein
Mediator mit Hintergrundwissen iiber die beteiligten Kulturen wére gut zu haben. Die
Macht- und Einflussverhéltnisse zwischen den Untergruppen im Team sollten ausgewo-
gen sein, und man sollte gemeinsam konkrete Regeln fiir die Teamzusammenarbeit aus-

arbeiten. (Zeutschel 2003, 463).
Gruppendynamik

Fachliche und soziale Kompetenz sollte gegenseitig anerkannt und wertgeschétzt werden.
Friihzeitiges Ansprechen potenzieller Konflikte, also Diskussion statt Duldung und Riick-
zug. Man sollte Freizeitkontakte mit Einbeziehungsmoglichkeiten fiir Familiengehorige
und PartnerInnen haben. Arbeitsbegriffe und deren Bedeutungen sollten durch Uberset-
zung und Riickiibersetzung erklart werden. Gruppenprozessverlauf und Arbeitsergeb-

nisse sollten als Motivationsschub durch grofie Zufriedenheit gesehen werden. (Ebd.).
Personliche Merkmale

Man sollte mit kultureller oder geographischer Vielfalt vertraut sein, z.B. durch die Her-
kunftsfamilie oder den Besuch internationaler Schulen. Auch Bewusstheit eigener Kul-
turstandards und bewusste Beibehaltung grundlegender eigenkultureller Orientierung
hilft. Gute Zuhorfahigkeit und Empathie sind auch wichtig und helfen interkulturelle
Teamarbeit erfolgreich zu machen. Lernbereitschaft und Neugier auf andersartige Sicht-
und Verhaltensweisen ist ein personliches Merkmal, woran man denken soll, wenn man

in einem interkulturellen Team arbeitet. (Ebd.).

Ein interkultureller Arbeitsteam kann z.B. mit Sprach-, Kultursensibilisierungs- (cultural
awareness), Interaktionstraining und interkulturelles Kommunikationstraining unter-
stiitzt werden (Zeutschel 2003, 471). Man kann auch z.B. Orientierungs-Workshops fiir
die nationalen Untergruppen mit kulturellem Sensibilisierungstraining zur Bewusstma-
chung eigenkultureller Standards und erwartender kultureller Unterschiede bieten (ebd.,
472). Eine andere Unterstiitzungsweise sind extern moderierte Teamreflexions- und Ent-

wicklungs-Workshops, um die laufende Zusammenarbeit und Gruppendynamik zu bilan-



zieren (Zeutschel, 2003 472). Man kann daraus auch neue Kooperations- und Umgangs-
formen im Sinne produktiver Ergdnzung aus den wahrgenommenen kulturspezifischen

Stilen in Interaktionstrainingsbausteinen entwickeln (ebd.).

2.2. Friihere Untersuchungen zu kulturellen Unterschieden

Kulturunterschiede zwischen den Deutschen und Finnen sind eigentlich nicht sehr grof3,
wenn man z.B. die kulturellen Unterschiede zwischen China und Finnland oder Deutsch-
land vergleicht. Es gibt aber einige durch die, laut eines Artikels der Deutsch-Finnischen
Handelskammer, Geschéftsbeziehungen sogar misslingen oder zerstort werden konnen
(Deutsch-Finnische Handelskammer 2019, 29). Die groBten Unterschiede sind in Kom-
munikations- und Verhandlungssituationen zu finden, aber finnische und deutsche Kul-
turen unterscheiden sich auch, wenn es um Arbeits- und Freizeittrennung geht (ebd.).
Auch Tiittula (1993) geht auf diese Unterschiede in ihrer Studie ein, die sie in den 1980er
und 1990er Jahren an der Wirtschaftshochschule Helsinki machte. Die Studie wurde in
threm Buch Kulttuurit kohtaavat: Suomalais-saksalaiset kulttuurierot talouseldmdn
néikokulmasta (1993) (auf Deutsch: Kulturen treffen aufeinander: Finnisch-deutsche kul-
turelle Unterschiede aus wirtschaftlicher Sicht) verdffentlicht. In der Studie wurden 16
Deutsche und 20 Finnen 1989-1991 interviewt (Tiittula 1993, 31). Die Befragten waren
Geschiéftsfiihrer/innen, Mitarbeiter/innen oder Experten/innen und sie hatten alle etwas
mit dem Handel oder mit anderen Beziehungen zwischen Deutschen und Finnen/innen zu

tun (ebd.).

In der Studie wurden Unterschiede in den Regeln, in der Hierarchie, in den Arbeitszeiten
und in der Hoflichkeit identifiziert. Im Folgenden stelle ich diese Unterschiede néher vor.
Es wurde z.B. festgestellt, dass die Regeln von Beschiftigung klarer in Deutschland sind,
das heif}t, dass die Finnen/innen inoffizieller als Deutsche bei der Arbeit sein konnen (Ti-
ittula 1993, 43). In Deutschland gibt es, laut den finnischen Befragten, viele Gewohn-
heitsgerechte z.B. fiir Verkleidung und Benehmen, aber diese werden nicht beigebracht.
Man muss einfach von den Geschichtsausdriicken lesen konnen, ob man einen Fehler
gemacht hat oder nicht (ebd., 44). Aber es wird auch von einem Befragten gesagt, dass
weil es so klare und traditionelle Verhaltensweisen in Deutschland gibt, es ,,ein leichtes
Land“ ist (ebd.). Viele Regeln konnen auch Sicherheit schaffen, was auch wichtig ist
(ebd.). Die finnischen Befragten sehen Deutsche sehr planméBig, sie mochten exakte und

genaue Information haben und am besten in gedruckter Form (ebd., 44). Aber deswegen



sagen die finnischen Befragten, dass die Deutschen sehr zuverléssig seien. Die deutschen
Befragten wiederum wiirden mehr PlanméBigkeit von den Finnen erwarten, denn die Lie-
ferungszeiten oder die Qualitit eines Produkts stimmen nicht immer (Tiittula 1993, 47).
Es wurde auch gesagt, dass die Finnen mehr improvisieren wiirden und die Deutschen

systematischer seien (ebd.).

In Tiittulas Studie waren sowohl die finnischen als auch die deutschen Befragten der Mei-
nung, dass die deutschen Organisationen hierarchischer seien und es mehrere Normen
gibe, die die Beschéftigung steuere (Tiitula 1993, 51). Auch die Statusunterschiede sind
in Deutschland stérker als in Finnland, und das hat auch einen Einfluss auf die Kommu-
nikation (ebd. 52). In Finnland sei die Kommunikation zwischen verschiedenen Ebenen
in Unternehmen leichter, freier und informaler als in Deutschland (ebd. 52- 53). In Finn-
land wird z.B. nicht gesiezt und ein Geschéftsfiihrer/innen kann auf einen Fehler in einem
Text aufmerksam machen (ebd. 54). Einige deutsche Befragten haben die Finnen/innen
und ihre Unternehmen wegen mangelnder Hierarchie chaotisch und unklar, beschrieben.
Es wurde auch gesagt, dass wegen der mangelnden Hierarchie Mdglichkeiten nicht so

effizient benutzt werden (ebd. 56).

Die Studie (Tiittula 1993) ergab aullerdem, dass die Finnen mehr strikt mit den Arbeits-
zeiten seien. Es wurde z.B. gesagt, dass wenn ein Geschéftstreffen zwischen 14 Uhr und
16 Uhr stattfindet, die Finnen nach Hause um 16 Uhr gehen, auch wenn die Arbeitsgele-
genheiten noch nicht vereinbart wurden (ebd., 81). Sie werden am nichsten Tag oder nach
dem Wochenende am Montag weitergeplant und diskutiert (ebd.). Die Deutschen moch-
ten laut der Studie alle Sachen durchgehen und zu einer Vereinbarung kommen, auch
wenn es ldnger dauern wiirde (ebd.). In der Studie wird aber auch erwihnt, dass die Deut-
schen nach der ,,normalen Arbeit* auch immer pilinktlich nach Hause gehen (ebd., 82). Es
gibt auch einen anderen Aspekt, der das Verhiltnis zwischen Arbeit und Freizeit betrifft:
Woriiber kann man wihrend der Arbeit mit Kollegen/innen sprechen? Die finnischen Be-
fragten erzéhlten, dass die Deutschen wéhrend der Arbeit z.B. {iber ihre Familie und Frei-
zeit nicht sprechen wiirden, sie halten es professionell, und dieses werde von den Fin-

nen/innen manchmal als pragnant und steif betrachtet (ebd., 82-83).

Tiittula (1993, 103) zeigt auch, dass Hoflichkeit in Finnland durch andere Mittel als Sie-

zen gezeigt werde, die Personenreferenz wird durch die Personalendung des Verbs aus-



gedriickt. Man benutze die Personenreferenz sowohl in schriftlicher als auch in miindli-
cher Kommunikation (Tiittula 1993, 103). In der Studie wurde herausgefunden, dass
wenn die Finnen/innen das Duzen vorschlagten, die Deutschen das bei der Arbeit ablehn-
ten, aber fiir die Freizeit fiir passend hielten (ebd. 105). Das wurde von den Finnen/innen
als ein Zeichen fiir Hierarchie gehalten (ebd.). AuBerdem konnte in der Studie festgestellt
werden, dass die deutschen Befragten es nicht als unhoflich betrachten, wenn die Fin-
nen/innen sie duzen oder sehr schnell nach der Moglichkeit zum Duzen fragen (ebd.).
Tiittula (1993, 106) hebt hervor, ob dieses damit zusammenhingt, dass die deutschen
Befragten schon sehr lange mit nordischen Landern gearbeitet hatten und die Du-Praxis

ihnen schon bekannt war.

Tiittula (1993, 109) berichtet zusitzlich, dass die beiden Parteien, die Deutschen und die
Finnen, direkt sein konnen. Die Art der Direktheit ist aber anders. Die Finnen werden als
ehrlich gesehen und deshalb direkt (ebd.). Diese Direktheit werde manchmal als unhof-
lich betrachtet (ebd.). In Finnland sei es laut der Studie leichter und einfacher direkt zu
sein, wenn man zu eigenem/er Chef/in spricht (ebd., 112). Aber wenn der Chef oder die
Chefin zu den Mitarbeiter/innen in Finnland spricht, spricht er oder sie mehr ,,diploma-
tisch® und ist dann nicht so direkt und streng wie er oder sie in Deutschland wire (ebd.).
Einige finnische Befragte hatten es z.B. sehr direkt und anmaBlend gefunden, wie der
deutsche Chef oder die Chefin mit ihnen gesprochen hatte (ebd.). In diesem Fall fanden
die Finnen, dass die Chefs sie mit Unzufriedenheit zu ermutigen versuchen (ebd.). Aus
der deutschen Perspektive betrachtet nehmen die Finnen wiederum nicht so gut Kritik auf
und sie sagen auch unangenehme Sachen ungern direkt (ebd., 113-114), man konnte also

auch sagen, dass die Finnen konfliktvermeidend sind.

In dem Buch von Tiittula (1993) werden auch andere Beobachtungen zu den Kulturun-
terschieden gemacht. Diese betreffen die Alkoholbenutzung, Ausbildung und Sauna. Es
wird gesagt, dass die Alkoholbenutzung fast in jedem Interview zur Sprache kam (ebd.,
91). Es wird festgestellt, dass sich die Trinkkultur in Finnland verdndert hat und die Ge-
schiftsmenschen in den 1990er Jahren nicht so viel wie frither trinken wiirden. Der Al-
kohol wire tiberhaupt kein Problem mehr. Aber die Stereotypie von viel trinkenden Fin-
nen ist laut der Studie noch sehr stark, und es kann auch davon abhéngen, dass die finni-

schen Touristen diese Stereotypie stirken (ebd., 92). Auch die Bildung wird erwéhnt. In



Deutschland ist es laut Tiittula (1993, 94) tiblicher durch das duale System der Berufs-
ausbildung eine Ausbildung zu machen. Dort wird mehr in einem Arbeitsplatz gelernt als
in der Hochschule (ebd.). Die Deutschen sind laut der Studie besser mit praktischen Sa-
chen am Arbeitsplatz, weil sie wegen des dualen Systems sich z.B. in einem Biiro aus-
kennen (ebd.). In Finnland lernt man hauptséchlich in der Hochschule und deswegen ken-
nen die Finnen/innen sich nicht so gut in einem Biiro aus, sondern sie miissen alles zuerst
am Arbeitsplatz lernen (ebd.). Sauna haben fast alle deutschen Befragten erwdhnt. Was
da wichtig war, ist dass in der Sauna auch geschéftliche Sachen diskutiert und vielleicht
auch vereinbart werden konnen (ebd., 96). Die Deutschen hitten bemerkt, dass die Fin-
nen/innen sehr hartnickig sein konnen, aber in der Sauna konnen die Finnen/innen Fragen
vereinbaren, tiber die keine Einigkeit in einem Geschéftstreffen herrschte (ebd., 97). Es
wurde auch erwihnt, dass man wegen der Hierarchie vorsichtig sein sollte, so dass man
nicht ,,zu hohe* Personen in die Sauna einlidt, weil es unhoflich und unangemessen be-

trachtet werden kann (ebd.).

Margit Breckle hat 2005 deutsch-schwedische Wirtschaftskommunikation erforscht
(Breckle, 2005). Auch in ihrer Studie wurden dhnliche Unterschiede zwischen schwedi-
scher und deutscher Kommunikation gefunden wie Tiittula (1993) in der deutsch-finni-
schen Kommunikation. Sie hat die Forschung als Interviews ausgefiihrt: 17 Interviews in
Deutschland und 29 Interviews in Schweden (Breckle 2005, 90). Vor den Interviews
wurde eine Pilotstudie durchgefiihrt, durch die die Interviewpartner/innen ausgewéhlt
wurden (ebd. 87-88). Es wurde allgemeine Fragen zu Firma, Sprache, wirtschaftsbezoge-
nen Erfahrungen der Befragten (Kulturunterschiede und Missverstiandnisse), Unterschie-
den in bevorzugten Sprachen, Kommunikationsmitteln, Zeitauffassung, Dauer und Inten-
sitdt von Geschéftsbeziehungen, Gesprichs- und Verhandlungsfithrung und Arbeitsorga-
nisation (ebd., 91). Danach wurde noch nach wichtigen Faktoren fiir den Erfolg in

deutsch-schwedischen Geschiftsbeziehungen gefragt (ebd.).

In dem Bereich Arbeitsorganisation wurden Unterschiede z.B. in den Hierarchien festge-
stellt (Breckle 2005, 121). Die deutschen Befragten haben die Hierarchie in Schweden
flacher als in Deutschland gefunden (ebd.). Und andererseits haben die schwedischen Be-
fragten die Hierarchie in Deutschland steiler gefunden (ebd., 123). In dem Bereich Zeit-
auffassung wurde gezeigt, dass es z.B. bei Terminen und Fristen Unterschiede gibt (ebd.

147). In Deutschland ist es wichtig, die Lieferzeiten und Deadlines zu halten (ebd.). In
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dem Bereich Kommunikationsmittel wurden auch Unterschiede festgestellt. Die Schwe-
den/innen benutzten mehr Handys und E-Mails als die Deutschen und dagegen wurden
in Deutschland mehr Faxkommunikation und Geschéftsbriefe benutzt (Brecke 2005,
156). In dem Bereich Sprache wurde gezeigt, dass wenn man mit Deutschen Deutsch
spricht, erleichtert es die Geschédftskommunikation (ebd., 163). Die Sprachwahl wird ei-
nerseits von dem Konzern gegeben, also was die Konzernsprache ist, und andererseits
haben die Kunden darauf auch Einfluss (ebd. 164). Unterschiede in der Gespréchs- und
Verhandlungsfiihrung wurden auch festgestellt, z.B. mit Anrede und Smalltalk. Bei der
Andere betreffen die Unterscheide die Verwendung von Titeln und Siezen (ebd., 170).
Die Schweden/innen haben bemerkt, dass man in Deutschland Herr und Frau und den
Nachnamen benutzt und dass man eine lange Zeit braucht, bevor man von Sie zum Du
geht (ebd.). In Schweden wurde auch Siezen und Herr/Frau benutzt, aber normalerweise
nur beim ersten Treffen (ebd., 168). Titeln benutzt man im Schwedischen nie, aber in
Deutsche sind sie normal und werden oft benutzt (ebd., 171). Wenn es zu Small Talk
kam, sind einige Schweden/innen der Meinung, dass sie mehr Small Talk benutzen als
die deutschen Geschiftsleute (ebd., 176). Einige deutschen Befragten sind auch der Mei-
nung gewesen, dass Small Talk in Schweden langer dauert, und andererseits sind einige
deutsche Befragte der Meinung gewesen, dass die Schweden/innen schnell zu der Sache
kommen und Small Talk nicht lang dauert (ebd. 172-173). Auch das Thema ,,private und
geschiftliche Kontakte* wurde untersucht. Es wurde gezeigt, dass private und geschéft-
liche Kontakten in Schweden ineinander iibergehen, was in Deutschland umgekehrt ist
(ebd., 184). Kritik war auch ein Thema, das Unterschiede aufweist. In Schweden ist mehr
zuriickhaltend und kritisiert ungern; in Deutschland wird direktere Kritik benutzt (ebd.,
211).
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3. Konflikt- und Problemsituationen

Ein Konflikt ist normalerweise ein tiefgriindiger Unterschied zwischen Menschen. Un-
stimmigkeiten kann man auch als eine Art von Konflikten verstehen. Sie sind aber ,.klei-
nere* Konflikte, die auf grundlegend unterschiedlichen Bediirfnissen, Interessen, Wahr-
nehmungen oder kulturellen Formen basieren. Diese Konflikte erscheinen haufiger in in-

terkulturellen Gruppen (Ungerglieder 2008, 212).

Konflikte konnen laut Ungerglieder (2008, 212) in zwei Gruppen geteilt werden: kon-
struktiv und destruktiv. Konstruktive Konflikte wirken als eine dynamische Kraft fiir
Wandel, und dadurch kann das Team sich weiterentwickeln und etwas Gutes von den
Konflikten bekommen (ebd.). Man muss aber den konstruktiven Konflikt mithilfe offener
Kommunikation iiber das Problem und Selbstbeurteilung 16sen konnen (ebd.). Die Mit-
glieder des Konfliktteams werden akzeptiert, und verschiedene Fahigkeiten und Ansich-
ten der Mitglieder werden genutzt, um Entscheidungen zu treffen und Meinungsverschie-
denheiten zu 16sen (ebd.). Wenn es destruktive Konflikte gibt, geht das Team nicht weiter,
die Interessen und Bediirfnisse die Mitglieder werden nicht getroffen (ebd., 213). Ein
destruktiver Konflikt bekommt ein personalisiertes negatives Gefiihl, private Agenden

beeintrichtigen die Teamziele und die Mitglieder kdnnen sich ignoriert fithlen (ebd.).

3.1. Entstehung einer Konflikt- und Problemsituation

Wie oben festgestellt wurde, entstehen Konflikte, wenn z.B. Bediirfnisse und Wiinsche
erstickt werden oder die Interesse der Mitglieder nicht erfiillt werden. Konflikte in Ar-
beitsteams konnen auch z.B. aus Rollenverwirrung, schlecht gefiihrten Meetings oder aus
widerspriichlichen Personlichkeiten resultieren (Ungerglieder 2008, 214). In selbstge-
steuerten Teams konnen Konflikte aus der Mehrdeutigkeit nicht-hierarchischer Entschei-
dungsprozesse entstehen, oder wenn der Manager/die Managerin sich durch partizipative

Gruppenentscheidungen bedroht fiihlt (ebd.).

Claus Nowak (2005, 133-134) hat in seinem Artikel zwei Konfliktquellen aufgelistet, die
Interessen-, Positions- und Systemveridnderungskonflikte zufolge haben: aufgabenspezi-
fische und organisatorische Konfliktquellen. Bei aufgabenspezifischen Konfliktquellen
geht es um Aufgabenkomplexitit und mangelnde Uberschaubarkeit der Gesamtaufgabe
(ebd.). Es kann auch sein, dass die Aufgaben nicht hinreichend definiert oder abgegrenzt

werden (ebd.). Die Aufgabenziele konnen auch in einem Team oder zwischen Teams
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unterschiedlich und konkurrierend sein (Nowak 2005, 133-134). Bei organisatorischen
Konfliktquellen geht es um unklare Weisungsrechte und Entscheidungskompetenzen
(ebd.). Man ist auch von Leistungen anderer Teammitglieder abhidngig, und die
Teamstrukturen und Ausbildungsniveaus konnen unklar sein, was fachspezifische Barri-

ere bilden kann (ebd.).
Teamentwicklung und Konfliktentstehung

Bei Konflikten sollte man an die vier Gruppenentwicklungsphasen nach Tuckman (1965),
an forming, storming, norming und performing, denken, denn die Konflikte entwickeln
sich vorhersehbar in bestimmten Phasen (Ungerleider 2008, 214). In der Bildungsphase
(forming) sind die Mitglieder normalerweise optimistisch und verhalten sich am besten,
weil sie einander nicht kennen, und deswegen treten Konflikte selten auf. Man kon-
zentriert sich auf den Aufbau von Beziehungen und Vertrauen, das hei3t Kommunikati-
onskanale bleiben offen und effektiv, was Konflikte verhindern kann (ebd.). Am ehesten
treten die Konflikte wahrend der Sturmphase (storming) auf (ebd., 215). Die Teammit-
glieder haben ein Gefiihl der Einbeziehung in das Team entwickelt und sie konnen begin-
nen, flir die Kontrolle {iber die Teamleitung und Entscheidungen zu kdmpfen. Laut No-
wak (2005, 133) kann ein Positionskampf auch dann auftreten, wenn die Aufgabenberei-
che der Teammitglieder sich {iberschneiden. Es ist dann wichtig, dass der Konflikt nicht
auller Kontrolle gerit. Das kann man mit effektiv mit rechtzeitiger Kommunikation ver-
hindern (Ungerleider 2008, 215). Wenn Konflikte wirksam angegangen werden und die
zugrundeliegenden Ursachen angemessen geldst werden, kommen die Teams zur niachs-
ten Stufe, in der ein stirkerer Zusammenhalt und eine Einigung iiber Gruppennormen zu
Geflihlen und Ausdrucksformen von Offenheit und hoher Produktivitdt fiihren (ebd.,
215).

Hotspots und Rich Points

Konflikt- oder Problemsituationen kdnnen leicht in sog. Rich Points oder Hotspots (He-
ringer, 2007) entstehen. Diese sind Situationen in der Kommunikation, an denen ofter
kulturspezifische Probleme auftreten, besonders in interkultureller Kommunikation (He-
ringer 2007, 162). Solche Situationen sind u.a. BegriiBungen, Anreden und Namen, sich
vorstellen, personliche Fragen, Humor und Reaktionen, wie Zuhdrgewohnheiten und Kri-
tik anbringen (ebd., 165-173). Die Situationen resultieren aus mangelnder Kenntnis kul-
tureller Hintergriinde (ebd., 164). Rich Points konnen auch unter Muttersprachler/innen
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auftreten, wenn sie z.B. unterschiedliche Meinungen, Erklarungen oder Definitionen fiir
Worter haben. (Heringer 2007, 163) Somatismen bzw. somatische Idiome kdnnen auch
zu Konflikt- und Problemsituationen fiihren. Idiome haben oft eine lange Geschichte,
manchmal auch ein doppeltes Gesicht und sie sind kulturgeladen (Heringer 2007, 176).
Attribuierungen, z.B. Korperteile, werden oft in Idiomen und Ubertragungen benutzt,
aber sie sind nicht universal (ebd., 176-177). Die Korperteile bekommen verschiedene
Symbolbedeutungen und man benutzt sie in unterschiedlichen sprachlichen Ausdriicken,

und wenn man sie lernen will, muss man ins Detail gehen (ebd., 177-179).

Alle obengenannten Konfliktquellen haben etwas mit Kulturstandards und Stereotypen
zu tun. Wenn man tiber Kulturstandards und Stereotypen spricht, darf man nicht verges-

sen, dass jeder Mensch ein Individuum ist (Heringer 2007, 193).

3.2. Konfliktmanagement

Bei Konfliktmanagement ist es wichtig, das Problem mit den Augen der anderen Seite zu
betrachten. Man kann wichtige Teile des Konflikts {ibersehen, die an den Seiten des Kon-
flikts versteckt sind und die sich auBlerhalb der eigenen Sichtlinie befinden. Es gehort zu
den wichtigsten Teilen der Konfliktlosung, dass man immer beachtet, was man vielleicht
selbst nicht sieht und was die Anderen sehen konnen. Unterschiedliche kulturelle Normen
fiihren zu unterschiedlichen Perspektiven, z.B. bei Machtdistanz und Zeitmanagement
(Ungerleider 2008, 218). Bei der Konfliktlosung kann man das eigene Verhalten beriick-

sichtigen und auch eine dritte neutrale Person benutzten (ebd., 224).

Jeder Mensch hat auch eine eigene Weise, einen Konflikt zu behandeln und umzugehen
(Ungerleider. 216). Es kann mit dem Konflikt umzugehen, wenn man weif3t, wie man es
normalerweise macht. Thomas und Kilmann (2008) haben einen ,,Conflict Mode Instru-
ment* geschafft. Das Conflict Mode Instrument misst das Verhalten der Person in Kon-
fliktsituationen (Thomas und Kilmann 2008, 2). In Konfliktsituationen kann das Verhal-
ten einer Person entlang zweier grundlegender Dimensionen beschreiben: Durchset-
zungsvermogen und Kooperativitéit (ebd.). Mit Durchsetzungsvermdgen wird gemeint,
das AusmaB, in dem das Individuum versucht, seine eigenen Belange zu befriedigen
(ebd.). Kooperativitit bedeutet das Ausmal, in dem das Individuum versucht, die Belange
der anderen Person zu befriedigen (ebd.). Diese zwei Dimensionen des Verhaltens lassen

sich fiinf Methoden des Umgangs mit Konflikten definieren (ebd.). Die fiinf Methoden
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sind: konkurrieren (competing), zusammenarbeiten (collaborating), kompromisse einge-
hen (compromising), vermeiden (avoiding) und entgegenkommen (accommodating)
(ebd.). Laut Thomas und Kilmann (Ungeleider 2008, 216) hingt der Behandlungsstil ei-
ner Person von ,,consern for others und ,,consern for self* ab, z.B. wie kompromissfahig

oder konfliktvermeidend man ist.

Abbildung 1. Conflict Mode Instrument von Thomas und Kilmann 1974.
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3.3. Konflikt- und Problemlosung

Es gibt unterschiedliche Weisen, Konflikte zu 16sen. Ungerleider (2008) stellt einige
Moglichkeiten vor. Beratung ist eine von den vorgestellten Weisen und sie enthilt fiinf

Prinzipien (Ungerleider 2008, 225):

1. Sei flexibel, lerne die andere Kultur kennen und vermeide das, was irritierend sein

konnte.

2. Achte darauf, dass man sich nicht in stereotypen Beurteilungen und der Zuwei-

sung von Eigenschaften verfingt.
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3. Achte auf Sprachbarrieren, iiberpriife von Zeit zu Zeit das Verstindnis, stelle Fra-

gen.

4. Sei vorsichtig bei der Zuordnung von Bedeutung zu nonverbalem Verhalten; non-
verbale Kommunikation ist signifikant und kann sogar der verbalen Eingabe wi-

dersprechen.
5. Sei bewusst, dass Misstrauen Kommunikation zerstéren kann.

Mediation ist eine Konfliktlosungsweise von Ungerleider (2008, 225). Mediatoren
schauen iiber das eigentliche Ziel einer Einigung hinaus, um die Bedeutung von Be-
ziehungen und kulturellen Unterschieden im Mediationsprozess zu beriicksichtigen.
In einem multikulturellen Team kann es notwendig sein, dass ,,ein neutraler Dritter*
einen Streit zwischen Teammitgliedern mit kulturell unterschiedlichen Normen fiir
die Konfliktbearbeitung vermittelt (ebd.). Ein/e kulturiibergreifend/e arbeitender Me-
diator/in sollte relevante kulturelle Verhaltensweisen, Normen und Weisheiten her-

vorrufen, die bei der Transformation eines Konflikts niitzlich sein kdnnen (ebd.).

Laut Ungerleider (2008, 228) ist es wichtig, dass Dialognormen vereinbart werden,
um eine Atmosphédre des Respekts und der offenen Kommunikation zu schaffen. Es
gibt fiinf Merkmale damit man es schaffen kann: authentischer Ausdruck, aktives Zu-
horen, Check-in/Check-out, nonverbale Kommunikationsaktivititen und Vertiefung
des Dialogs. Authentischer Ausdruck bedeutet, offen und ehrlich eigene Sichtweise
auf eine Situation zu teilen. Eine Technik, um authentisch zu sprechen, ist die Uber-
nahme der Verantwortung fiir eigene Meinungen. In einem multikulturellen Umfeld
kann aber die direkte AuBerung des eigenen Standpunktes zu einem kontroversen
Thema die Grenzen des kulturell Angemessenen sprengen, und man muss deswegen
vorsichtig sein. (Ungerleider 2008, 228). Aktives Zuhoren besteht aus Techniken wie
der Bereitstellung unterstiitzender nonverbaler Hinweise, der Klarung von Fragen und
der Zusammenfassung oder dem Anbieten reflektierender Aussagen, um Versténdnis
zu zeigen. Wirklich zuzuhoren zeigt Respekt und Offenheit, dass die Ansichten und
Bediirfnisse anderer ernsthaft beriicksichtigt werden. (Ungerleider 2008, 228-229).
Checkin/Check-out bedeutet, dass die Gruppenmitglieder einander dariiber informie-
ren, wie sie sich bei den Ereignissen verhalten oder fithlen. Bei einer Check-in-Akti-

vitdt kann jedes Teammitglied sagen, wie es ist, z.B. etwas Personliches mitzuteilen,
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das seit dem letzten Treffen der Gruppe passiert ist. Wahrend einer Check-Out-Akti-
vitit dullern die Teilnehmenden jeweils, wie sie personlich iiber das Gruppentreffen
denken. Ein Check-out ist eine ausdriickliche Gelegenheit herauszufinden, ob sich
eine Sitzung produktiv anfiihlte, ob die Kommunikation effektiv war und ob die Grup-
penmitglieder der Meinung waren, dass ihre Perspektiven und Positionen gehort und
beriicksichtigt wurden. (Ungerleider 2008, 229). Nonverbale Kommunikationsaktivi-
titen sind wichtig, wenn das Reden in multikulturellen Teams ineffektiv oder unan-
gemessen ist. Es gibt vielleicht keine gemeinsamen Worter, die Emotionen oder kul-
turelle Konventionen angemessen vermitteln konnen (ebd.). Vertiefende Dialoge
kann man auch fiihren, um Empathie und Vers6hnung aufzubauen. Durch den Dialog
schafft das Team und dessen Gruppenmitglieder ein Gefiihl der gemeinsamen Ver-
antwortung durch eine introspektive Interaktion. Das Team wird iiber ihre Bediirf-
nisse und Interessen sprechen, anstatt Schuldzuweisungen und Argumente zu machen

oder sogar Probleme zu 16sen. Es schafft einen Raum flir Anerkennung. (Ebd., 230).

Man konnte also sagen, dass die Kommunikation und deren unterschiedliche Typen
und Arten ein Schliissel zu Konfliktpravention und Konfliktlosung sind. Auch wenn
man ganz am Anfang der Teambildung oder schon vor einem Geschéftstreffen mit
den anderen Teinehmer/innen zueinander kennenzulernen kann oder ein bisschen mit-

einander zu sprechen kann, sind viele Konfliktsituationen zu vermeiden.

Interkulturelles Training kann eine gute Art von Konfliktverhinderung in einem in-
terkulturellen Arbeitsteam sein. Mithilfe interkulturellen Trainings kann man mehr
selbst- und fremdbewusst werden, man kann sich relevantes kulturelles Wissen an-
eignen und man kann kontextbezogene Kommunikationsfahigkeiten tiben (Guilherme
2010, 21). Es geht auch darum, dass Individuen iiben, um mit mehreren Kulturen oder
einer spezifischen Kultur angemessen zu kommunizieren und um sich wohlzufiihlen
zwischen der neuen Kultur und der eigenen Kultur (ebd.). Wenn man spezifisch die
Konfliktkompetenz iibt, bezieht es sich auf ein kompetenzbasiertes Training von Ein-
zelpersonen, um emotionale Frustrationen und Interaktionsschwierigkeiten zu bewél-

tigen, die z.B. von unterschiedlichen Werten, Zielen und Normen entstehen (ebd.).
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4. Ausganspunkt der empirischen Analyse

4.1. Material

Das Material dieser Arbeit besteht aus Antworten auf zwei Webropol-Umfragen. Eine
finnischsprachige Umfrage wurde fiir Personen mit finnischem Hintergrund und eine
deutschsprachige Umfrage fiir Personen mit deutschem Hintergrund vorbereitet. Die fin-
nischsprachige Umfrage wurde auf zwei Facebookgruppen ,,Suomalaiset Saksassa“ und
,»LTyopaikat Saksassa“ am 5. Juni 2020 gepostet, und die deutschsprachige Umfrage
wurde auf der Facebookgruppe ,,.Deutsche in Finnland > Saksalaiset Suomessa* am sel-
ben Tag gepostet. Tabelle 1 ermdglicht einen Uberblick iiber diese Facebookgruppen und
tiber die Anzahl der Antworten. Wenn die Umfrage gepostet wurde, gab es in den Grup-
pen insgesamt 11 828 Mitglieder: 6080 Mitglieder in ,,Suomalaiset Saksassa“ und 2604
in ,,Tyopaikat Saksassa“ und 3144 in ,,Deutsche in Finnland > Saksalaiset Suomessa®. In
den Gruppen gibt es aber Menschen, die nicht zu der Zielgruppe dieser Umfrage gehoren,
es ist also schwierig, die richtige Grof3e der Zielgruppe zu definieren. 51 Menschen haben
auf die finnischsprachige Umfrage und 68 auf die deutschsprachige Umfrage geantwortet,
also insgesamt 119 Menschen haben an den Umfragen teilgenommen. Die Umfrage

wurde am 19.6.2020 geschlossen, also es war fiir zwei Wochen gedffnet.

Tabelle 1. Facebookgruppen und erhaltene Antworten.

Facebookgruppe Mitglieder* | Umfrage Antworten

Suomalaiset Saksassa 6080 Finnischsprachig

Tyopaikat Saksassa 2604 Finnischsprachig insg. 51

Deutsche in Finnland 3144 Deutschsprachig 68
=11828 =119

*am 5. Juni 2020

Die Umfragen bestanden aus Einwilligungserklarung zur Erhebung und Verarbeitung
personenbezogener Interviewdaten, 6 Hintergrundfragen und 15 Hauptfragen. Wenn man
aber auf Fragen 13 und 15 ,,Nein* antwortete, musste man nur auf 11 Hauptfragen rea-
gieren. Die Hintergrundfragen bestanden gréftenteils aus Matrix- und Multiple-Choice-
Fragen. Die Hauptfragen bestanden groBernteils aus offenen Fragen. Am Ende der Um-

frage war es noch moglich, eigene Kontaktdaten fiir mogliche Zusatzfragen anzugeben.
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In den Hintergrundfragen wurde nach Geschlecht, Alter, Muttersprache, Sprachkennt-
nisse, Arbeitssprache/-n, Berufsfeld und Arbeitsaufgabe gefragt. AuSerdem wurde auch
gefragt, wie lange die Person mit Deutschen oder Finnen/innen gearbeitet hat. Die Haupt-
fragen konnen in drei Gruppen geteilt werden: sprachliche Problemsituationen, kulturelle
Problemsituationen und kulturbezogene Fragen. Sprachliche Problemsituationen bezogen
sich darauf, welche Sprache man mit finnischen oder deutschen Kollegen/innen benutzt
und ob es Probleme gibt, wenn man eine andere Sprache als eigene Muttersprache be-
nutzt. Die Fragen nach den kulturellen Problemen umfassten Kommunikationsweisen,
ungewohnliche oder seltsame Kommunikationssituationen, Teamarbeit und ungewohnli-
che Situationen in der Teamarbeit. Es wurde auch direkt nach Problem- und Konfliktsi-
tuationen mit deutschen oder finnischen Kollegen/innen gefragt: Gibt es tiberhaupt solche
Situationen und wenn ja, wie sind die Situationen, wurden sie gelost und hitten Kultur-
kenntnisse bei der Losung geholfen. Danach wurde gefragt, ob die Arbeitgeber/innen
Training iiber Kulturkenntnisse anbieten. Bei den kulturbezogenen Fragen wurden die
Teilnehmer/innen gebeten, ihre deutschen oder finnischen Kollegen/innen zu beschrei-
ben. Es wurde auch gefragt, ob sie etwas Neues iiber die andere Kultur gelernt haben und
ob sich etwas in der Kommunikation mit deutscher oder finnischer Kultur wihrend der
Zeit ihrer Arbeit gedndert hat. Die letzte Frage war dieselbe fiir beide Teilnehmergruppen:
,»Ist der Riickgang der Deutschkenntnisse der Finnen/innen sichtbar? Wenn ja, beschrei-

ben Sie bitte, auf welche Weise.*.

Die Fragen wurden so geplant, dass einige Fragen, wie Frage 15, direkt nach Problemsi-
tuationen fragten. Alternativ wurden die Befragten gebeten, eine solche zu beschreiben.
Einige Fragen wurden mithilfe fritherer Forschung geplant, wie Frage 12. Diese Frage
lehnte sich an Tiittulas Studie (1993) an, die sich mich Unterschieden in den Kommuni-
kationsweisen der Deutschen und Finnen/innen befasste. Deswegen wurde danach auch
hier gefragt. Es ist interessant zu erfahren, ob sich etwas in Bezug auf friihere Forschung

gedndert hat oder nicht.
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4.2. Methode

In dieser Arbeit wurde Online-Umfrage als Forschungsmittel benutzt, um das Material zu
sammeln. Qualitative Inhaltsanalyse war wiederum die zentrale Forschungsmethode der
Analyse. Die Online-Umfrage wurde als Forschungsmittel gewihlt, weil man mit ihr
viele Personen erreichen kann und weil wegen der Corona-Pandemie keine personlichen

Interviews moglich waren.

Mit einer Online-Umfrage kann man ,,Teilnehmer per Knopfdruck® einladen. Die Um-
frage nimmt auch weniger Zeit in Anspruch als personliche Interviews (empirio.de,
15.4.2021). Wie schon frither erwéhnt wurde, wurde die Online-Umfrage mit Webropol

Service verwirklicht, die die Erstellung von Online-Umfragen ermoglicht.

Inhaltsanalyse wurde als Forschungsmethode gewéhlt, weil sie eine grundlegende Me-
thode der qualitativen Forschung ist, um die Form und den Inhalt der geschriebenen oder
gesprochenen Sprache zu beschreiben (Tuomi & Sarajéarvi 2002, 110.). Sie zielt darauf
ab, das Material in ein knappes und klares Format zu bringen, ohne dass der Inhalt verlo-
ren geht. (ebd.). Die Inhaltsanalyse basiert auf Interpretation und Argumentation, die sich
von empirischen Daten zu einer konzeptionellen Sichtweise des untersuchten Phinomens
fiihrt (ebd., 115). Inhaltsanalyse kann materialbasiert, theoriebasiert oder theoriegeleitet
sein. Datenbasierte Inhaltsanalyse verbindet Konzepte und liefert so eine Antwort auf
eine Forschungsaufgabe. (ebd.) Die qualitative Analyse konzentrierte sich auf die offenen
Antworten und deren Inhalt. In dieser Arbeit wird aber auch quantitative Inhaltsanalyse
benutzt, aber sie ist nicht der Hauptmethode. Quantitative Inhaltsanalyse wird bei den
Hintergrundfragen und bei einigen anderen Fragen benutzt, wenn {iber die Anzahl der

Befragten gesprochen wird.
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5. Analyse der Interviews

5.1. Hintergriinde der finnischen und deutschen Befragten

Wie vorher gesagt, wurde in den Hintergrundfragen nach Geschlecht, Alter, Mutterspra-
che, Sprachkenntnissen, Arbeitssprache/-n, Berufsfeld, Arbeitsaufgabe und Frist, wie

lange die Person mit Deutschen oder Finnen/innen gearbeitet hat, gefragt.

Es wurde nicht danach gefragt, wo die Befragten wohnen, aber man kann aus den Namen
der Facebook-Gruppen entnehmen, dass die Mehrheit von den deutschen Befragten in
Finnland und die Mehrheit von den finnischen Befragten in Deutschland wohnt. Das be-
deutet, dass die Deutschen eher Finnen/innen als Kollegen/innen haben und die Fin-

nen/innen Deutsche als Kollegen/innen.

Abbildung 2. Information iiber das Geschlecht der Befragten.

Geschlecht der deutschen Befragten Geschlecht der finnischen Befragten
1 Andere

Andere Mainnlich 0%
0 20 %
Minnlich 0% 2
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Weiblich
59 % Weiblich
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Auf die Umfrage haben sowohl mannliche als auch weibliche Personen geantwortet. Bei
den deutschen Befragten war die Verteilung mehr ausgewogen, aber bei den finnischen

Befragten dominierten Frauen.
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Abbildung 3. Alter der Befragten.
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Das Alter der Befragten war ziemlich dhnlich in beiden Gruppen. Die meisten Befragten

waren 26-35-jdhrige, die zweitgrofite Gruppe 36-45-jihrige und die drittgrofite Gruppe

46-55-jahrige Personen. Es gab auch einige 19-25- und 56-65-jdhrige Befragte, und bei

den finnischen Befragten gab es auch einige, die {iber 65 Jahre alt sind. Unter 18 Jahre

alte Personen haben an der Umfrage nicht teilgenommen.

Tabelle 1. Muttersprache und Sprachkenntnisse der finnischen Befragten.

Keine
Muttersprache | Ausgezeichnet | Gut | Befriedigend | Anfénger |Kenntnisse
Finnisch 94 % 6% | 0% 0% 0% 0%
Deutsch 6 % 49 % | 30 % 12 % 3% 0%
Schwedisch 8 % 4%1(22% 43 % 23 % 0 %
Englisch 0% 76 % | 22 % 2% 0% 0%
Tabelle 2. Muttersprache und Sprachkenntnisse der deutschen Befragten.
Keine

Muttersprache | Ausgezeichnet | Gut Befriedigend | Anfinger | Kenntnisse
Finnisch 7% 18% | 26% 15 % 32 % 2%
Deutsch 99 % 1 % 0% 0% 0% 0%
Schwe-
disch 0 % 3% 11% 13 % 25 % 48 %
Englisch 1% 81 % | 17% 1 % 0% 0%
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Fast alle finnischen Befragten haben Finnisch als ihre Muttersprache angegeben, aber 6
% von den finnischen Befragten haben Deutsch und 8 % Schwedisch genannt. Von den
deutschen Befragten haben fast alle Deutsch als ihre Muttersprache angegeben, aber 7 %

haben Finnisch und 1 % Englisch als Muttersprache.

Die Befragten sprechen auch viele andere Sprachen. Unter den deutschen Befragten gibt
es Menschen, die Russisch, Mandarin, Spanisch, Farsi, Franzosisch, Portugiesisch, Pol-
nisch, Latein, Norwegisch, Niederldndisch und Koreanisch sprechen. Unter den finni-
schen Befragten gibt es Menschen, die Franzosisch, Katalanisch, Japanisch, Russisch,

Italienisch, Spanisch, Mandarin, Tschechisch, Tiirkisch und Gebérdensprache sprechen.

Tabelle 3. Arbeitssprachen der finnischen Befragten.

Téglich | Wochentlich | Seltener | Nie
Finnisch 21 % 8 % 6 % 65 %
Deutsch 82 % 14 % 4 % 0%
Schwedisch 4% 0% 18 % 78 %
Englisch 56 % 18 % 20 % 6 %
Tabelle 4. Arbeitssprachen der deutschen Befragten.
Téglich | Wochentlich | Seltener | Nie
Finnisch 43 % 16 % 21 % 20 %
Deutsch 31 % 17 % 26 % 26 %
Schwedisch 5% 6 % 10 % 79 %
Englisch 74 % 9% 12 % 5%

Bei der Arbeit benutzten die meisten von den deutschen Befragten tdglich Englisch (74
%), Finnisch (43 %) und Deutsch (31 %). Die meisten von den finnischen Befragten be-
nutzten tdglich Deutsch (82 %), Englisch (56%) und Finnisch (21 %). Auch Schwedisch
wird von beiden Gruppen gebraucht, aber viel weniger als die anderen Sprachen: 79 %
von den deutschen Befragten und 78 % von den finnischen Befragten haben geantwortet,
dass sie nie Schwedisch bei der Arbeit benutzen. Andere Sprachen werden bei der Arbeit
auch benutzt. Einige von den deutschen Befragten benutzten auch Russisch, Spanisch,
Franzosisch und Koreanisch. Einige von den finnischen Befragten benutzen Spanisch und

Franzosisch.
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Aus den Tabellen 3 und 4 geht hervor, dass die finnischen Befragten weniger Englisch
taglich benutzten als die deutschen Befragten. Auch die Anzahl der deutschen Befragten,
die gar nicht Finnisch benutzten ist etwa 20 % hoher als die Anzahl der finnischen Be-

fragten, die gar nicht Deutsch benutzten (0 %).

Abbildung 4. Arbeitserfahrung mit finnischen/deutschen Kollegen/innen.
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Tabelle 8 zeigt, wie lange die finnischen Befragten mit deutschen Kollegen/innen und die
deutschen Befragten mit finnischen Kollegen/innen gearbeitet haben. Die meisten finni-
schen Befragten haben 4-6 Jahre oder 10-20 Jahre mit Deutschen gearbeitet. Die meisten
deutschen Befragten haben auch 10-20 Jahre oder 1-3 Jahre mit finnischen Kollegen/in-
nen gearbeitet. Am wenigsten gibt es Finnen/innen, die weniger als ein Jahr mit Deut-
schen gearbeitet haben, und Deutsche, die {iber 20 Jahre mit Finnen/innen gearbeitet ha-

ben.

5.2. Die Antworten der finnischen Befragten

5.2.1. Sprachliche Problemsituationen

Die finnischen Befragten benutzen téglich am meisten Deutsch und Englisch mit ihren
deutschen Kollegen/innen bei der Arbeit, und die tigliche Verwendung der finnischen
Sprache ist wesentlich seltener (nur 2 %) (Tabelle 9). Jede/Jeder finnische Befragte be-
nutzt Deutsch bei der Arbeit mit den Kollegen/innen, aber Schwedisch wird ein bisschen
haufiger benutzt als Finnisch. Englisch benutzt etwa 70 % der Befragten, das heil3t, es ist

die zweit hiufigste Sprache in der Kommunikation mit den deutschen Kollegen/innen.
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Tabelle 5. Arbeitssprachen der finnischen Befragten mit deutschen Kollegen/innen.

Taglich Wochentlich Seltener | Nie
Finnisch 2% 0% 6 % 92 %
Deutsch 82 % 12 % 6 % 0 %
Schwedisch 0% 0% 9% 91 %
Englisch 41 % 12 % 16 % 31 %

Die finnischen Befragten kommunizieren (in coronafreien Umsténden) tdglich hauptsich-
lich von Angesicht zu Angesicht mit ihren deutschen Kollegen/innen (Tabelle 10). Die
zweithdufigste Kommunikation ist E-Mail. Die dritthdufigste Antwort ist ,,irgendwie an-
ders®; die Befragten gaben folgende Optionen an: Sofortnachrichtapplikation, Chats oder
Teams. Fast 50 % der Befragten telefoniert jeden Tag, aber Videoanrufe wurden nur sel-

ten benutzt, da 43 % der finnischen Befragten es nie benutzen.

Tabelle 6. Kommunikationsweisen der Finnen/innen mit ihren deutschen Kollegen/innen

in coronafreien Umstédnden.

Téglich | Wochentlich | Seltener | Nie
Von Angesicht zu Angesicht 80 % 10 % 10 % 0%
Telefon 49 % 27 % 20 % 4%
E-Mail 76 % 18% 2% 4 %
Videoanruf 14 % 16 % 27 % 43 %
Irgendwie anders, wie? 53 % 40 % 0% 7%

Tabelle 7. Vorgekommene Themen in sprachlichen Problemsituationen der finnischen

Befragten.

Unsicherheit iiber Sprach- kulturelle Unterschiede beim Kommunizieren

Kkenntnisse

Missverstandnisse

Auf die offene Frage ,,Wenn Sie eine andere Sprache als IThre Muttersprache benutzt ha-
ben, hat es Probleme gegeben?* wurden 41 Antworten gegeben. Man kann die hiufigsten
Kommentare in vier Kategorien teilen: Unsicherheit, Missverstidndnisse, kulturelle Un-

terschiede beim Kommunizieren und keine Probleme. Unsicherheit {iber mangelnde
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Sprachkenntnisse wurde als ein Problem identifiziert. Es wurden folgende Missverstind-
nisse beschrieben: Sprachbilder, schlechte Ubersetzungen in den Anweisungen des Un-
ternehmens, schlechtere Englischkenntnisse der Deutschen verursachen Missverstidnd-
nisse und Schwierigkeiten, passende Worter zu finden. Auch Kulturunterschiede wurden
in dieser Frage erwihnt, wie finnische Schweigsamkeit und die BegriiBung von Men-
schen, wenn sie mit anderen Menschen sprechen. Der letzte Punkt fiihlte sich unhoflich
fiir Finnen/innen an. Es wurde auch gesagt, dass die sprachlichen Umstdnde nicht so viele
Probleme/Konflikte verursachen, wie kulturelle Unterschiede. 11 Befragte haben geant-
wortet, dass es keine Probleme gibt oder dass die Fremdsprache keine Probleme verur-

sacht.

5.2.2. Kulturelle Problemsituationen

Tabelle 8. Themen von kulturellen Problemsituationen der finnischen Befragten.

Hoflichkeit: Humor und Witze

Siezen, ,,bitte®, lingere E-Mails

Mehr Small Talk »Aggressivere Sprechkultur:
Unterbrechen beim Gesprach normal
Stirkere Hierarchie Entscheidungstreffen
Arbeitszeit- und Freizeittrennung »Finnische Schweigsamkeit*

Auf die Frage ,,Haben Sie Situationen bemerkt, die beim Kommunizieren mit deutschen
Kollegen/innen in irgendeiner Weise seltsam oder ungewo6hnlich waren?* haben 51 Be-
fragte geantwortet. Uber Hoflichkeit wurde am meisten geschrieben: Siezen und ,,bitte*
sind sehr wichtig beim Kommunizieren, bei E-Mails ist ,,Hallo* ohne Anrede nicht genug,
und erwédhnt wurde auch, dass die Deutschen auch iiberhaupt mehr Aufmerksamkeit auf
Hoflichkeit geben als Finnen/innen. Witze waren ein sehr hdufiges Thema auch. Die fin-
nischen Befragten sind der Meinung, dass der finnische Humor von deutschem Humor
sich unterscheidet, und der finnische Humor (Ironie, Sarkasmus, sich selbst herabsetzen)
wird von den Deutschen nicht verstanden. Unterschiede in der Sprechkultur war ein auch
ein hiufiges Thema. In deutschem Gespriach wird mehr ,,Small-Talk* benutzt und man
benutzt auch die Namen, Anreden beim Gespréch, wie ,,Ist das in Ordnung Maija?*. Laut

den finnischen Befragten wiederholen die Deutschen Themen mehr beim Gespréch als
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die Finnen/innen. Die deutsche Sprechkultur wurde auch als mehr ,,aggressiv* beschrie-
ben, weil man beim Gespriach mit deutschen Kollegen/innen unterbrechen wird. Unter-
brechen passiert sehr selten oder nie unter Finnen/innen. Weil Unterbrechen seltsam fiir
Finnen/innen ist, ist es fiir Finnen/innen manchmal schwierig, z.B. in Meetings zu Wort
zu kommen, wenn man auf eine Pause in der Diskussion wartet. Die finnischen Befragten
sagen auch, dass ihr Verhalten oft als Schiichternheit interpretiert wird und die deutschen
Kollegen/innen auch bewundern kénnen, warum die Finnen/innen still am Tisch sitzen,
obwohl die finnische Person nur versucht, héflich zu sein. Die Hierarchie ist ein anderes
Thema, das vorkam. Man muss z.B. mehr Sachen mit dem Chef/der Chefin versichern als
in Finnland. Die Tabus sind auch in der finnischen und deutschen Kultur unterschiedlich,
die die finnischen Befragten zu seltsamen und ungewohnlichen Situationen gefiihrt ha-
ben. Die Befragten haben erwihnt, dass Zunehmen und psychische Probleme keine so
ernsten Tabus in Deutschland sind und man spricht {iber sie offener, aber iiber Geld, das
in Finnland laut den Befragten kein seridses Tabu ist, kann man mit den Deutschen nicht

sprechen.

Als nach Teamarbeit gefragt wurde, antworteten 86 % von den finnischen Befragten, dass
sie Teamarbeit mit deutschen Kollegen/innen gemacht haben. Auf die Frage ,,Ist in der
Teamarbeit etwas ungewohnliches passiert?* antworteten 44 finnische Befragte. 19 Be-
fragte sagten, dass keine ungewohnlichen Situationen vorkamen, wenn sie mit deutschen
Kollegen/innen Teamarbeit machten. Es wurde aber doch iiber einige Unterschiede ge-
schrieben. Entscheidungen zu treffen nimmt mehr Zeit als mit Finnen/innen: Man muss
langer planen und iiber die Sache lange unterhalten, man geht also nicht direkt zu dem
Punkt. Auch Biirokratie spielt hier eine Rolle, denn es kann sein, dass Entscheidungen
mehr Zeit in Anspruch nehmen, weil man von dem Chef/der Chefin Zustimmung braucht,
und das kann dauern. Auch Berichte schreibt man in Teamarbeit 6fter als mit finnischen
Kollegen/innen. Kollektive Verantwortung kam auch in ein paar Antworten vor. Man
sollte laut den finnischen Befragten mit den Deutschen eindeutig verabreden, wer was
macht und bis wann, denn sonst wird ,,nichts gemacht®, also die kollektive Verantwortung
ist anders als mit Finnen/innen. Es wurde auch erwihnt, dass die Arbeitszeit/Freizeit fiir
die deutschen Kollegen/innen nicht dasselbe bedeutet wie fiir die Finnen/innen. Die Mee-
tings konnen ldnger dauern, als geplant wurde, also wenn die Arbeit um 16 Uhr endet,

kann es sein, dass man in einem Meeting ldnger dabei sein muss. Auch {iber die finnische
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Schweigsamkeit wurde gesagt, dass in Teamarbeit die Finnen/innen sich leichter zuriick-
ziehen, was mit den deutschen Kollegen/innen selten passiert. Es wurde aber auch gesagt,
dass alles mit den Deutschen gut geht, dass es also keine groflen kulturellen Unterschiede

gibt, die die Teamarbeit erschweren wiirden.

Es wurde auch direkt nach Konflikt-/Problemsituationen gefragt ,,Erinnern Sie sich an
eine oder mehrere Problemsituationen mit Ihren deutschen Kollegen/innen bei der Arbeit,
die sich aus einem kulturellen Unterschied zu den Deutschen ergében hétte?*. Etwa 40 %
der Befragten antwortete, dass sie eine oder mehrere sich erinnern und 60 % der Befragten
waren der Meinung, dass sie sich an keine erinnern. 16 finnische Befragte haben diese
Situationen beschrieben. In den Antworten wurden viele unterschiedliche Situationen be-
schrieben, die schwer zu gruppieren sind. Unterschiede in der Kommunikation wurden
zweimal erwihnt: Man telefoniert gerne oder hélt Meetings von Angesicht zu Angesicht,
man schiittelt Hinde auch o6fter als in Finnland. Die Unterschiede zwischen Sprechkultu-
ren kamen zwei Mal vor. Eine Person schrieb, dass wenn man sich ruhig hélt bei der
Arbeit, wird man kritisiert. Auch eine andere schrieb, dass wenn der/die deutsche Kol-
lege/in mit einem/r Kunde/in ausgehandelt hat, hat man kein Wort dazwischen sagen kon-
nen, weil sie ,,aggressiver gesprochen haben als was die befragte Person sich gewdhnt
hat. Die Hierarchie und Hoflichkeit wurden auch hier erwdhnt. Man kann Fragen an die
Fithrungsspitze nicht direkt stellen, sondern die Frage geht alle Niveaus durch und erst
danach bekommt man eine Antwort. Uber die Hoflichkeit wurde gesagt, dass die/der fin-
nische Befragte oft ,bitte” vergessen hat, so dass die Frage dann zu direkt verstanden
wurde. Auf die Frage ,,Wurde die Situation aufgelost, wenn ja, wie?* reagierten viele
Befragte, dass man sich an die Konflikte gewohnt hat. Das heil3t, dass diese Problem-
/Konfliktsituationen oft gar nicht aufgeldst wurden, sondern man hat sich an die andere
(deutsche) Kultur gewdhnt, z.B. an die Sprechkultur und an die Gewohnheit, mehr das
Hoflichkeitssignal ,,bitte* zu verwenden. Aber es wurde auch geschrieben, dass die deut-
schen Kollegen/innen sich daran gewdhnt haben, dass der/die Finne/nnin ruhiger ist und
nicht so viel spricht. Danach wurde noch gefragt, ob die Befragten der Meinung waren,
dass Kulturkenntnisse in dieser Problem-/Konfliktsituationen geholfen héatten. 14 von 19
Befragten antworteten ,,Ja“. Es wurde auch gesagt, dass diese kulturellen Unterschiede in
der Deutschklasse in der Schule nur oberflachlich durchgegangen wurden und die er-

wihnten kulturellen Unterschiede sind meistens Stereotypisierungen gewesen.
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5.2.3. Kulturbezogene Fragen

Tabelle 9. Die am haufigsten vorgekommenen Themen bei kulturbezogenen Fragen der

finnischen Befragten.

Fast kein Training iiber Kulturkennt- | Deutsche Kollegen/innen: zuverlissig,
nisse wird angeboten behilflich, hoflich, freundlich, kompe-
tent, fair
Hierarchie, Siezen, Titeln Entscheidungstreffen
Piinktlichkeit Digitalisierung
Biirokratie Arbeits-/Freizeittrennung

Bei den kulturbezogenen Fragen wurde gefragt, ob der Arbeitsplatz bzw. der/die Arbeit-
geber/in Training tiber Kulturkenntnisse anbietet, bevor man neuen Kulturen begegnet.
37 von 44 Befragten antworteten ,,Nein“. Einige sagten, dass ihnen Sprachkurse angebo-
ten wurden oder dass wenn man mit z.B. Amerikaner/innen oder Asiaten/innen arbeitet,
Training tiber Kulturkenntnisse angeboten wird. Eine Person erinnerte sich auch daran,
dass die Kultur und Arbeitsweise des Arbeitsplatzes eine Rolle spielen und nicht nur die

Kulturen der Mitarbeiter/innen.

Als gefragt wurde, wie sie Deutsche als Kollegen/innen beschreiben wiirden, kamen 5
Hauptkategorien vor: Charaktereigenschaften, Hierarchie, Entscheidungstreffen, Piinkt-
lichkeit und Vermeidung der Verdnderung. Die deutschen Kollegen/innen wurden von
den meisten Befragten als zuverldssig, behilflich, hoflich, freundlich, kompetent und fair
beschrieben. Hierarchie kam oft vor: Titel sind viel wichtiger als in Finnland und Hierar-
chieunterschiede kann man auch zwischen Kollegen/innen deutlich sehen. Entschei-
dungstreffen wurde einige Male beschrieben, dass es langer dauert und dass man eher
iiber das Problem selbst spricht und es nicht so effektiv auflost. Piinktlichkeit war auch
ein klares Thema in den Antworten. Man ist piinktlich mit Zeiten, z.B. Lieferzeiten und
mit den Deadlines, und man ist auch sehr prézise bei der Arbeit. Man hat auch diese
Prizision als Nachteil gesehen, wenn es zu Verdnderungen bei der Arbeit kommt. Laut
den Befragten mochten die meisten Kollegen/innen die Arbeit so beibehalten, wie ,,man
es vor 20 Jahre lang gemacht hat*. Es wurde zweimal iiber Freizeit geschrieben: Uber
Freizeit und Privatleben spricht man nicht bei der Arbeit, dieses wurde auch schon in
Tiittula’s Forschung (1993) erwéhnt.
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Es wurde gefragt, ob die finnischen Befragten etwas Neues {liber die deutsche Kultur bei
der Arbeit gelernt haben und ob etwas sie liberrascht hat. Auch hier waren Hierarchie,
Biirokratie und Hoflichkeit zentrale Themen, aber auch ein neues Thema, ndmlich Digi-
talisierung, wurde erwihnt. Es wurde auch {iber Arbeitszeit-/Freizeittrennung, Humor,
Geld (Tabu) und Geburtstag geschrieben. Uber Hierarchie wurde geschrieben, dass man
gedacht hat, dass die deutsche Arbeitswelt unkompliziert wire, aber Hierarchie und Bii-
rokratie machen sie anders. Man muss auch viel mehr Berichte schreiben, und die Wich-
tigkeit der Titel war etwas, was einige Befragte gelernt haben. Von Siezen haben auch
viele mit Hierarchie geschrieben, z.B. obwohl man einander viele Jahren kennt, muss man
immer noch Siezen. Es gab aber auch andere Meinungen iiber Siezen, ndmlich zwei Be-
fragte schrieben, dass Duzen heute verbreitet bei der Arbeit ist, also ganz anders als in
der finnischen Deutschklasse beigebracht wurde. Digitalisierung kam in mehreren Kom-
mentaren vor. Die befragten Personen hatten gelernt, dass es schlechte Moglichkeiten in
der ,,Home office* zu arbeiten gibt und es wird auch mehr Fax und Papier benutzt als in
Finnland. Festnetztelefon ist noch iiblicher als Mobiltelefon und elektronische Identifi-
zierung benutzt man sehr selten. In drei Kommentaren wurde von Arbeit und Freizeit
geschrieben: Die Befragten fanden es liberraschend, dass es eine ,,Arbeit-Ich* und ,,Frei-
zeit-Ich* gibt, also dass man Freizeit und Arbeit nicht mischt. Humor hat eine Person
angenehm iiberrascht. Jemand war dariiber liberrascht, dass man tiber Geld bzw. Lohn
nicht offen spricht. Geburtstagsgebrauche bei der Arbeit haben zwei Befragte iiberrascht:
Fiir eine Person war es neu, dass der/die Jubilar/in selbst Kuchen backt oder kauft und
zur Arbeit bringt. Fiir eine andere Person war es tliberraschend, dass man Sekt bzw. andere

Alkoholgetrinke bei der Arbeit trinken kann, wenn jemand z.B. Geburtstag hat.

Es wurde danach gefragt, ob etwas in der Kommunikation mit den deutschen Kollegen/in-
nen sich wihrend der Zeit ihrer Arbeit verdndert hat. Viele Befragten antworteten ,,Nein®,
aber viele sagten, dass die Unternehmenskultur nicht mehr so hierarchisch ist und ent-
spannter geworden ist. Man konnte z.B. die Kollegen/innen vor 20 Jahren nicht duzen,
aber jetzt sei es moglich. Auch einige Befragte sagten, dass sie jetzt die Wichtigkeit von
Smalltalk verstehen und versuchen mehr aktiver beim Gespréch zu sein. Eine Person ant-

wortete, dass sie in der hoflichen deutschen Weise zu sprechen begonnen hat.

Die letzte Frage war, ob der Riickgang der finnischen Deutschkenntnisse sichtbar ist. Fast

alle antworteten entweder ,,Nein“ oder ,,Ich kann das nicht schédtzen®. Es gab aber einige
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»Ja“-Antworten. Laut diesen Befragten benutzt man 6fter Englisch als gemeinsame Spra-
che, aber es gibt auch Situationen, in denen die Deutschkenntnisse ein Vorteil wéren, wie
z.B. in Meetings: In Mitteleuropa wechselt man die Sprache leicht vom Englischen zum
Deutschen, und éltere deutsche Kollegen/innen sprechen ungern Englisch, also Deutsch-

kenntnisse wiirden die Kommunikation verbessern.

5.3. Die Antworten der deutschen Befragten

5.3.1. Sprachliche Problemsituationen

Die deutschen Befragten benutzen tiglich am meisten Englisch und Finnisch mit ihren
finnischen Kollegen/innen, und etwa 18 % benutzen auch téglich Deutsch. Schwedisch
wird von sehr wenigen verwendet, 85 % benutzen Schwedisch nie. Deutsch wird auch
relativ selten verwendet, 49 % der deutschen Befragten verwendet Deutsch nie mit ihren
finnischen Kollegen/innen. Einige deutsche Befragte haben geantwortet, dass sie auch

Franzosisch mit ihren finnischen Kollegen/innen benutzen.

Tabelle 9. Arbeitssprachen der deutschen Befragten mit finnischen Kollegen/innen.

Téglich Wochentlich | Seltener | Nie
Finnisch 40 % 19 % 25 % 16 %
Deutsch 18 % 4% 29 % 49 %
Schwedisch 5% 3% 7% 85 %
Englisch 63 % 4% 15 % 18 %

In coronafreien Umstdnden kommunizieren die deutschen Befragten tiglich am héufigs-
ten von Angesicht zu Angesicht mit ihren finnischen Kollegen/innen. Danach waren ,,ir-
gendwie anders* und E-Mails die hdufigsten Antworten fiir tigliche Kommunikation. Als
»irgendwie anders® haben die deutschen Befragten ,,Collaboration tools®, Sofortnach-
richtapplikation, Chats oder Teams genannt. Nur etwa 7 % benutzt Videoanrufe téglich,
und diese sind iiberhaupt eine wenig herangezogene Kommunikationsweise, denn 40 %
der deutschen Befragten benutzt Videoanrufe nie. In der wochentlichen Kommunikation

wird Telefonieren am hiufigsten verwendet.
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Tabelle 10. Kommunikationsweisen der Deutschen mit ihren finnischen Kollegen/innen

in coronafreien Umstédnden.

Taglich | Wochentlich | Seltener | Nie
Von Angesicht zu Angesicht |84 % 10 % 6 % 0 %
Telefon 27 % 31 % 25% 18 %
E-Mail 59 % 16 % 16 % 9%
Videoanruf 7% 22 % 31 % 40 %
Irgendwie anders, wie?* 61 % 17 % 4% 17 %

Auf die offene Frage ,,Wenn Sie eine andere Sprache als Thre Muttersprache benutzt ha-
ben, hat es Probleme gegeben?* haben die deutschen Befragten einige Probleme gehabt:
Missverstidndnisse, kulturelle Unterschiede mit sprachlichem Blickwinkel und unter-
schiedliche Sprachniveaus. Einige haben auch rassistische Begegnungen gehabt, weil sie
nicht perfekt Finnisch gesprochen haben. In diesen Situationen wurden die deutschen Be-
fragten fiir weniger kompetent gehalten oder sie wurden nicht verstanden, wenn sie nicht
perfekt ein Wort ausgesprochen haben. Weil die deutschen Befragten als Auslidnder ge-
sehen wurden, sind sie fiir die Problemen beschuldigt. Die Antworten, die zu der Katego-
rie Missverstidndnisse gehdren, sind normalerweise falsche Freunde gewesen oder Ver-
standigungsprobleme, wenn man z.B. Witze erzihlt hat. Gruppenbesprechungen wurden
schwer gefunden, weil da leichter Missverstdndnissen ergeben wurde. Zu Kulturunter-
schieden, die einen sprachlichen Blickwinkel hatten und die erwdhnt wurden, gehdrt Im-
perativnutzung im Gesprich, es hat sich sehr direkt fiir die finnischen Kollegen/innen
angehort. Ein Thema waren die unterschiedlichen Sprachniveaus. Einige deutschen Be-
fragten haben geantwortet, dass ihre eigenen Sprachkenntnisse nicht gut waren und dies
zu Problemen flihrte. Es gab auch deutsche Befragten, die geantwortet haben, dass die
finnischen Kollegen/innen Englisch nicht gut genug beherrschen oder Englisch nicht
sprechen mochten. Aber auch einige deutsche Befragten haben geantwortet, dass sie keine
Probleme mit fremdsprachlicher Kommunikation gehabt haben, weil die Finnen/innen

gute Englischkenntnisse haben.
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5.3.2. Kulturelle Problemsituationen

Tabelle 11. Vorgekommene Themen in kulturellen Problemsituationen.

»finnische ruhige Kommunikationsweise“: | Verbreitete Digitalisierung: Nutzung
Pausen im Gesprich, weniger Small Talk und | von Sofortnachrichten und E-Mails

Augenkontakt

Schwiichere Hierarchie Kurze E-Mails

Schwierigkeiten beim Entscheidungstreffen, | Nutzung der finnischen Sprache als

Feedback zu geben oder bekommen Gruppensprache

Auf die Frage ,,Haben Sie Situationen bemerkt, die beim Kommunizieren mit finnischen
Kollegen/innen in irgendeiner Weise seltsam oder ungewohnlich waren?* haben 68 deut-
sche Befragte geantwortet. 20 von den deutschen Befragten haben ,,Nein“ geantwortet.
Die ,,finnische ruhige Weise* in Kommunikation kam sehr oft vor. Auch Englisch, Hie-
rarchie und Digitalisierung kamen in den Antworten vor. Zu der ,,finnischen ruhigen
Weise* haben einige von den deutschen Befragten gesagt, dass man vorsichtig sein muss,
dass man nicht zu direkt zu Finnen/innen spricht. Laut den deutschen Befragten benutzen
die finnischen Kollegen/innen weniger Small Talk, nehmen weniger Augenkontakt und
sie halten auch grofere raumliche Distanz. Die finnischen Befragten wurden auch als
»~ruhiger und etwas zuriickhaltender* beschrieben. Auch die Gespriachspausen wurden in
den Antworten erwihnt, und einige deutsche Befragte teilten mit, dass sie respektlos in-
terpretiert werden konnen. Eine Person schreibt ,,Unsere deutschen Partner z.B. hatten
nach einem Meeting das Gefiihl, dass sich die finnische Seite nicht wirklich fiir das Be-
sprochene interessierte.“ und eine hat auch erklirt, dass es schwer zu schétzen ist, ob die
finnischen Kollegen/innen fertig mit dem Sprechen sind, weil sie lange Pausen im Ge-
sprach machen. Englisch war auch ein Thema. Eine Person hat bemerkt, dass die finni-
schen Kollegen/innen, die Englisch gut beherrschen, auch offener als Personen sind. Es
wurde auch mehrmals erwéhnt, dass Englisch ungern z.B. in Meetings benutzt wird und
sog. ,,Finglisch*, also Mischung von Finnisch und Englisch, verwendet wird. Uber Hie-
rarchie wurde auch geschrieben, dass es anders ist als in Deutschland: Die Kommunika-

tion zwischen den Vorgesetzten und ,,Untergebenen® ist sehr anders; ndher wurden diese
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Unterschiede allerdings nicht beschrieben. Digitalisierung kam auch vor. Sie ist mehr
verbreitet in Finnland und Sofortnachrichtapplikation werden sehr viel benutzt. Einige
Befragte haben auch bemerkt, dass die finnischen E-Mails kurz sind und méglicherweise
keine Anrede haben. Eine Person hat auch bemerkt, dass die finnischen Kollegen/innen
lieber E-Mails schicken und bekommen als Anrufe. Eine Person hat auch ,,Kaffeepause

geantwortet.

Auf die Frage ,,Haben Sie mit finnischen Kollegen/innen Teamarbeit gemacht?* haben
97 % der deutschen Befragten ,,Ja*“ geantwortet. Wenn gefragt wurde, ob bei der Team-
arbeit etwas Ungewohnliches passiert ist, haben insgesamt 66 Befragten geantwortet und
von ihnen 42 ,Nein“ gesagt. Jede Antwort hatte ein unterschiedliches Thema, also man
kann nicht sagen, dass etwas typisch fiir Finnen/innen wire. Eine Person hat beschrieben,
dass die Teamarbeit ,,Jlangsam®, ,,chaotisch® und ,,ineffizient* ist und eine andere Person
war der Meinung, dass ,,Deutsche und Finnen Harmonieren generell gut im Team da ge-

nerell direkt und ehrlich“. Die Antworten haben folgende Themen behandelt:

- Finnen/innen arbeiten eher allein als in einem Team

- Finnen/innen benutzten Finnisch, obwohl Teamsprache Englisch ist

- niemand will als Erste anfangen

- Finnen/innen gehen weniger analytisch an das Thema

- Sprachbarriere

- Finnen/innen denken ldnger an Antworten

- finnische Kollegen/innen koénnen nicht so gut Entscheidungen treffen

- esist nicht iiblich, Feedback zu geben oder zu bekommen

Es wurde danach direkt nach Konflikt-/Problemsituationen gefragt: ,,Erinnern Sie sich an
eine oder mehrere Problemsituationen mit Thren finnischen Kollegen/innen bei der Ar-
beit, die sich aus einem kulturellen Unterschied zu den Finnen/innen ergében hitte?*
Etwa 40 % hat ,,Ja* und etwa 60 % ,,Nein* geantwortet. Danach wurde gebeten, diese
Situation zu beschreiben. Auf diese Bitte haben 28 deutsche Befragte reagiert. Die hdu-
figsten Themen sind Vermeidung der Verdnderung, E-Mails und Kritik geben und anneh-
men. Einige deutsche Befragte haben gesagt, dass die finnischen Kollegen Verdnderun-
gen vermeiden und sagen nur, dass sie dariiber nachdenken. Die finnischen E-Mails ka-

men auch oft vor. Sie sind normalerweise sehr kurz, konnen auch nur ein paar Worter
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enthalten, und sie werden einem personlichen Gespriach vorgezogen. Laut den Antworten
geben die finnischen Kollegen/innen ungern negatives Feedback, und es ist unangenehm,
Kritik an die finnischen Kollegen/innen zu geben, weil sie Sachen leicht personlich neh-
men. Auch die finnische Alkoholkultur wurde erwahnt. Die Meinung von ,,auf die Ter-
rasse sitzen gehen* bedeutet fiir die Finnen/innen etwas Anders (Finnisch: ,,Menni teras-
sille) als die wortliche Bedeutung des Ausdrucks (Restaurant- oder Barbesuch, um Al-
kohol zu konsumieren). Wenn dann gefragt wurde, ob diese Situationen aufgeldst wur-
den, haben viele ,,Ja* geantwortet. Die hdufigste Antwort war, dass es um kulturelle Un-
terschiede ging oder dass man sich nur an die Sache gewo6hnt hat. Einige haben auch
,hein® geantwortet. Danach wurde gefragt, ob Kulturkenntnisse in der Situation geholfen

hitte, haben 17 Befragten ,,Ja* und 11 haben ,,Nein* geantwortet.

5.3.3. Kulturbezogene Fragen

Tabelle 12. Am héufigsten vorgekommene Themen in kulturbezogenen Fragen.

die finnischen Kollegen/innen: freund- | ,,Work-Life-Balance*
lich, etwas zuriickhaltend, ruhig, hilfsbe-

reit, still und zuverléssig

Wichtigkeit der Kaffeepausen Flache Hierarchie und Duzen

In den kulturbezogenen Fragen wurde gefragt, ob der Arbeitsplatz bzw. der/die Arbeitge-
ber/in Training iiber Kulturkenntnisse anbietet, bevor man neuen Kulturen begegnet. 46
von 65 Befragten antworteten ,,Nein“. Die einigen, die ,,Ja* geantwortet haben, erzéhlen,
dass sie Sprachkurse bieten, wo auch Kultur ein Thema ist. Und dann fiir die USA und

asiatischen Léander wird eigentliches Kulturkenntnisstraining organisiert.

Danach wurde gefragt, wie die deutschen Befragten ihre finnischen Kollegen/innen be-
schreiben wiirden. Es wurden am héufigsten Charaktereigenschaften angegeben wie
freundlich, etwas zuriickhaltend, ruhig, hilfsbereit, still und zuverldssig. Es wurde auch
von einigen geschrieben, dass sog. ,,Work-Life Balance* wichtig fiir die finnischen Kol-
legen/innen ist. Mit zuriickhaltend wurde ein Beispiel genannt, dass die finnischen Kol-

legen/innen sich Zeit nehmen, um ,,die Person gegentiiber ein- und abzuschitzen®.
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Es wurde danach gefragt, ob die deutschen Befragten bei der Arbeit etwas Neues iiber die
finnische Kultur gelernt haben. Die am héufigsten erwdhnten Sachen waren: Schweig-
samkeit, flache Hierarchie, Kaffeepausen, Wichtigkeit der ,,Work-Life-Balance®. Flache
Hierarchie wurde mehrmals erwéhnt und auch spezifiziert, dass ,,die deutschen Hierar-
chiestufen fehlen®. Eine Person hat geschrieben, dass ohne ,,Kaffee geht es nicht bei Fin-
nen®. Mehrere Befragten haben iiber sog. ,,Work-Life-Balance* und dessen Wichtigkeit
geschrieben. Eine Person hat auch erginzt, dass z.B. Urlaub geschitzt wird und dass man
im Urlaub keine Anrufe bekommt. Es gab auch andere einzelne Anmerkungen {iber die
Esskultur, die die deutschen Befragten {iberrascht hatten: ,,Manner trinken Milch* und
,hernekeitto ja pannukakku torstai, pulla perjantai* ( ,,Erbsensuppe und Pfannkuchen
Donnerstag, Pulla (ein finnisches Hefegebéck) Freitag®). Auch folgende Sachen wurden
erwédhnt: Entscheidungen trifft man selten spontan, weil man dafiir Zeit braucht, ldngere
Militérzeit wird positiv beurteilt (z.B. im Lebenslauf), Duzen bei der Arbeit (,,dass sich
alle Duzen tragt zu einer deutlich besseren Arbeitsatmosphére bei*), mehr entspannte Ar-
beitszeiten, informeller Kleidungsstil, Deutschkenntnisse der Finnen/innen (,,iiberraschen

war am Anfang, wie viele Deutsch konnten*) und Sauna.

Danach wurde noch tiber Kommunikation gefragt: ,,Hat sich wihrend der Zeit Ihrer Ar-
beit mit den finnischen Kollegen/innen etwas in der Kommunikation verédndert?. Es gab
Befragte, die nur ,,Nein“ und manche die ,,ich habe mich daran gewohnt* geantwortet
haben. Es gab viele einzelne Anmerkungen, die thematisch unter einen gemeinsamen
Nenner nicht gebracht werden konnen. Es kamen aber zwei Anmerkungen vor, die zwei
Mal wiederholt wurden: dass die Kommunikation direkter geworden ist und dass man
vorsichtiger mit Kritik und Wortwahl geworden ist und negative Dinge ,,verpacken
muss. Es wurde gesagt, dass die finnischen Kollegen/innen sich mehr und mehr mit der
Zeit sich 6ffnen. Die anderen Anmerkungen waren, wie die deutschen Befragten ihre ei-
gene Kommunikation gedndert haben. Z.B. eine Person redet weniger, eine andere
schreibt kiirzere E-Mails und hat Hoflichkeitsformulierungen fast vergessen, und eine

Person hat gelernt ,,die stillen Momente [zu] schétzen®.

Als letzte Frage wurde die Frage gestellt, ob der Riickgang der finnischen Deutschkennt-
nisse sichtbar ist. Und hier haben einige Befragten ,,Nein“ oder ,,ich kann das nicht beur-
teilen* geantwortet. Aber es gab viele Antworten auch mit einer ,,Ja“- Meinung. Sie haben

thre Meinungen auch ndher beschrieben, und am hiufigsten kam die Meinung vor, dass
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die élteren Finnen/innen Deutsch sprechen, obwohl sie manchmal Deutsch nicht gut be-
herrschen, und die jiingeren Finnen/innen sprechen sehr selten Deutsch, obwohl sie es
konnten. Die jiingeren Finnen/innen sprechen lieber Englisch. Einige Befragte haben
auch hinzugefiigt, dass es vor vielen Jahren anders war und, dass die ,,Popularitit der

Sprache zuriickgegangen® ist.
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6. Ergebnisse

Die Ergebnisse der Umfrage bestehen aus Antworten von finnischen und deutschen weib-
lichen und ménnlichen Personen. Die Altersspanne der Befragten liegt zwischen 18 und
65 Jahren, wobei einige deutsche Befragte iiber 65 Jahre alt sind. Die Sprachkenntnisse
der Befragten variieren, aber Finnisch, Deutsch und Englisch sind die am haufigsten ver-
tretenen Sprachen. Als Arbeitssprachen der finnischen Befragten sind Deutsch und Eng-
lisch am haufigsten tdglich verwendeten Sprachen. Die deutschen Befragten nutzen Fin-
nisch und Deutsch in gewissem Umfang, aber Englisch bei weitem am meisten taglich.
Diese Antworten liber Arbeitssprachen beziehen sich auch auf die Sprachkenntnisse. Die
meisten finnischen Befragten antworteten, dass sie ausgezeichnet oder gut Deutsch spre-
chen, und deswegen ist wahrscheinlich auch die Anzahl der finnischen Befragten, die
mehr Deutsch als Englisch bei der Arbeit benutzen, hoher als die Anzahl der deutschen
Befragten, die bei der Arbeit Finnisch sprechen, weil die meisten deutschen Befragten
ihre Finnischkenntnisse bescheidener charakterisiert haben (Anfanger, befriedigend, gut).
Bei der Arbeit benutzen die finnischen Befragten auch Spanisch und Franzosisch und die
deutschen Befragten auch Russisch, Spanisch, Franzosisch und Koreanisch. Die meisten
Befragten in beiden Gruppen haben mit der anderen Kultur 10-20 Jahre gearbeitet, aber
es gibt Befragte in jeder Kategorie, die entweder unter ein Jahr oder liber 20 Jahre Erfah-

rung mit der anderen Kultur haben.

Die Hauptfragen wurden in drei Kategorien eingeteilt: sprachliche Problemsituationen,
kulturelle Problemsituationen und kulturbezogene Fragen. Bei den sprachlichen Problem-
situationen gaben die finnischen Befragten an, dass sie meistens Deutsch und Englisch
mit ithren deutschen Kollegen/innen verwenden und fast niemals Finnisch oder Schwe-
disch. Die meisten von deutschen Befragten sprechen taglich hauptséchlich Englisch oder
Finnisch. Auch fast die Halfte von den deutschen Befragten benutzen Deutsch mit ihren
finnischen Kollegen/innen tiglich, wochentlich oder seltener. Schwedisch wird fast nie
mit den finnischen Kollegen/innen verwendet. Beiden Gruppen kommunizieren mit ihren
finnischen/deutschen Kollegen/innen tdglich meistens von Angesicht zu Angesicht. Die
finnischen Befragten benutzen téglich auflerdem oft E-Mails und Sofortnachrich-

ten/Chats, diese Verhiltnisse sind umgekehrt bei den deutschen Befragten. Videoanrufe
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werden von beiden Gruppen weniger in der Kommunikation benutzt; die Ergebnisse be-
ziehen sich allerdings auf eine Zeit vor der Covid-19-Pandemie, als technische Losungen

der Distanzarbeit noch weniger eingesetzt wurden.

Die meistens vorgekommenen Themen in sprachlichen Problemsituationen bei den finni-
schen Befragten waren Unsicherheit, Missverstindnisse und kulturelle Unterschiede
beim Kommunizieren. Z.B. Unsicherheit iiber eigene Sprachkenntnisse und Missver-
standnisse z.B. in Bezug auf Sprachbilder und Wortwahl wurden als Probleme erwéhnt..
Es wurde auch eine Situation genannt, in der miteinander redende Personen beim Vor-
beigehen unterbrochen wurden, indem sie begriiRt wurden. Das eine Person fiir unhéflich
gehalten, obwohl es in Deutschland normal ist. Die deutschen Befragten haben als sprach-
liche Problemsituationen Missverstindnisse, kulturelle Unterschiede mit sprachlichem
Blickwinkel und unterschiedliche Sprachniveaus erwihnt. Auch rassistische Begegnun-
gen wurden von einigen Befragten mitgeteilt. Bei den Missverstandnissen haben die deut-
schen Befragten z.B. falsche Freunde und Verstindigungsprobleme aufgelistet. Einige
Befragte waren der Meinung, dass Missverstdndnisse besonders in Gruppenbesprechun-
gen vorkommen. Fiir kulturelle Unterschiede, die sprachlich motiviert sind, wurde Impe-
rativnutzung im Gesprich als ein Beispiel gegeben. Das bezieht sich auf die ruhigere
Sprechweise, die Finnen/innen benutzen, wéahrend die Deutschen einen ,,aggressivere
Stil haben. Auch Sprachniveaus waren ein Thema. Sie bezogen sich darauf, dass es dann
Probleme gibt, wenn die Kollegen/innen unterschiedliche Sprachniveaus haben. Viele
Befragte aus beiden Gruppen waren auch der Meinung, dass es keine sprachlichen Prob-
lemsituationen gibt. In den Antworten von beiden Gruppen sind dhnliche Problemsitua-
tionen zu finden. Wie in der Theorieteil erwdhnt wurde, sind die kulturbezogenen Prob-
lemsituationen mit offener Kommunikation hiufig zu 16sen. Das gilt auch fiir die sprach-

liche Problemsituationen.

Die am héufigsten vorgekommenen Themen fiir Problemsituationen bei den finnischen
Befragten waren Hoflichkeit, Humor und Witze, Small Talk, Hierarchie, Arbeitszeit- und
Freizeittrennung, Entscheidungstreffen, finnische Schweigsamkeit und ,,aggressiverer*
Sprechkultur der Deutschen. Bei dem Thema Hoflichkeit wurden hauptsidchlich Siezen
und ,,bitte* erwdhnt. Die finnischen Befragten hatten auch bemerkt, dass in den E-Mails
eine einfache BegriiBung wie ,,Hallo* nicht ausreicht. Es wurde auch viel iiber Humor

und Witze geschrieben, dass der finnische sarkastische Humor nicht verstanden wird.
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Man benutzt auch mehr Small Talk und Namen im Deutschen. Stirkere Hierarchie kam
auch vor, man muss z.B. mehrere Sachen mit dem/der Chef/in versichern. Dieses geht
mit der Dauer von Entscheidungstreffen einher, weil die Sachen mit der Leitung abge-
sprochen werden miissen. Mit der ,,aggressiveren Sprechkultur* haben die Befragten ge-
meint, dass es z.B. normal ist, andere zu unterbrechen. Fiir die Finnen/innen ist es dage-
gen normaler, ruhiger zu diskutieren und alles auf einmal anhéren und erst dann kom-
mentieren. Deswegen ist es auch schwer fiir die Finnen/innen in Meetings zu Wort kom-
men, weil sie statt Unterbrechen darauf warten, dass sie an der Reihe sind. Bei der Ar-
beitszeit- und Freizeittrennung wurde gesagt, dass man in den Meetings sein soll bis eine

Entscheidung getroffen wird, obwohl sie langer dauern wiirden als geplant.

Die deutschen Befragten erwihnten zwei dhnliche Themen: finnische ruhige Kommuni-
kationsweise, flachere Hierarchie und kurze E-Mails. Wéhrend die finnischen Befragten
die ,,aggressivere Sprechweise der Deutschen® als eine mogliche Problemsituation iden-
tifizierten, schrieben die Deutschen iiber die finnische ruhige Kommunikationsweise. Ei-
nige deutsche Befragte ergédnzten, dass man vorsichtiger sein muss, dass man nicht zu
direkt zu Finnen/innen spricht. Auch Augenkontakt gibt es weniger mit finnischen Kol-
legen/innen, deren eigene rdumliche Distanz grofer ist. Die deutschen Befragten haben
auch bemerkt, dass die finnischen Kollegen kiirzere E-Mails schreiben und dass die E-
Mails einem personlichen Gesprich vorgezogen werden. Erwéhnt wurden auch die ver-
breitete Digitalisierung, Schwierigkeiten beim Entscheidungstreffen, unterschiedliche
Feedbackkultur und Nutzung der finnischen Sprache bei den Meetings. Laut den deut-
schen Befragten ist Digitalisierung mehr verbreitet in Finnland als in Deutschland, z.B.
mehr Sofortnachrichtapplikation werden benutzt. Das Thema Schwierigkeiten beim Ent-
scheidungstreffen wurde auch von den deutschen Befragten erwéhnt. Sie waren der Mei-
nung, dass die finnischen Kollegen/innen nicht so gut oder gern Entscheidungen treffen
und deswegen dauern die Prozesse manchmal ldnger. Einige deutsche Befragte meinten
auch, dass die finnischen Kollegen/innen ungern Kritik annehmen oder geben. Es wurde
auch geschrieben, dass in vielen Arbeitspldtzen Finnisch gesprochen wird, obwohl die
Teamssprache Englisch ist. Es gab aber auch viele Befragte in beiden Gruppen, die gesagt
haben, dass keine kulturellen Problemsituationen mit den finnischen oder deutschen Kol-

legen/innen vorgekommen sind.
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Mit diesen kulturellen Problemsituationen konnte Training tiber Kulturkenntnisse behilf-
lich sein. Einige Situationen, z.B. Anreden, Humor und Kritik anbringen sind s.g. Rich
Points und Hotspots, worliber in Theorieteil ergdnzt wurde. Sie beziehen sich auf Kultur-
standards und wie Ungerleider (2008) erzihlt hat, ist es in Konfliktmanagement wichtig
beide Seiten des Konflikts sehen zu versuchen, da unterschiedliche kulturelle Normen zu
unterschiedlichen Perspektiven fithren. Es konnte auch behilflich mit dem Arbeitsteam
den Thomas-Kilmann Conflict Mode Instrument zu machen und dadurch wurden alle ihre
eigene Weise zu umgehen des Konflikts wissen, was die ganze Gruppe weiterentwickeln
und helfen konnte. Weil sie wiirden dann wissen welche Person in der Gruppe was fiir
eine Stirke in Konfliktsituationen hat. Auch die Basiswissen von wie interkulturelle
Teams funktionieren wurde hier helfen, wenn das ganze Arbeitsteam davon lernen wurde.
Die fiinf Merkmale (Grundlagen und Rahmenbedingungen, Auflenkontakte, Teamorga-
nisation, Gruppendynamik und personliche Merkmale) von Zeutschel (2003, 462) kénn-
ten am Anfang behilflich sein. Und wie in sprachlichen Problemsituationen schon er-
wihnt wurde, die offene Kommunikation der Schliissel ist, wie es in Tuckman‘s (1965)
Gruppenentwicklungsphasen hervorgeht, da Konflikte treten seltener auf, wenn die Kom-

munikationskanale offen sind.

In der dritten Kategorie , kulturbezogene Fragen* wurde herausgefunden, dass die Ar-
beitspldtze der Befragten fast gar kein Training iiber Kulturkenntnis anbieten. Training
wird angeboten nur fiir Asien oder die USA. Die Bedingungen waren dieselben in den
beiden Gruppen. Sprachtraining wird dagegen sowohl laut den deutschen als auch den
finnischen Befragten angeboten. Es wurde auch gebeten, dass die Gruppen die deutschen
bzw. finnischen Kollegen/innen beschreiben. Die finnischen Befragten haben die deut-
schen Kollegen/innen als zuverlédssig, behilflich, hoflich, freundlich, kompetent und fair
beschrieben. Aber auch die Hierarchie, Entscheidungstreffen, Plinktlichkeit, Vermeidung
der Verdnderung und Freizeit- und Arbeitszeittrennung kamen vor. Titeln benutzt man
viel und Hierarchieunterschiede sind deutlicher zu sehen. Diese Eigenschaften war neu
fiir einige finnische Befragte. Auch dass man z.B. noch nach vielen Jahren siezen soll,
war neu. Dass Duzen jetzt sich verbreitet hat, wurde allerdings auch erwéhnt. Auch Ent-
scheidungstreffen wurde hier erwdhnt. Gemeint ist die Hierarchie, die schon oben be-
schrieben wurde. Die deutschen Kollegen/innen wurden auch als piinktlich beschrieben

(Lieferzeiten und Deadlines). Laut den Befragten mochten die deutschen Kollegen/innen
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ihre Arbeitsweisen nicht leicht verdndern. Am Arbeitsplatz wird auch nicht iiber das Pri-
vatleben gesprochen, was fiir die finnischen Befragten ungewohnlich war. Laut den Be-
fragten gibt es ein ,,Arbeit-Ich* und ,,Freizeit-Ich* und sie werden nicht gemischt. Digi-
talisierung kam auch bei den kulturbezogenen Fragen vor, da es schlechte Moglichkeiten
von zu Hause aus zu arbeiten gibt und Handys weniger benutzt werden als in Finnland.
Geburtstagsgebrauche waren auch neu fiir die finnischen Befragten. Sie wussten nicht,
dass man selbst einen Kuchen bringen sollte oder Sekt trinken darf. Die deutschen Be-
fragten haben die finnischen Kollegen/innen als freundlich, etwas zuriickhaltend, ruhig,
hilfsbereit, still und zuverlédssig beschrieben. Es wurde auch erwihnt, dass die ,,Work-
Life-Balance* sehr wichtig fiir die Finnen/innen ist. Fiir die deutschen Befragten waren
die finnischen Kaffeegewohnheiten neu. Flache Hierarchie und Duzen wurden auch hier
erwdhnt. Die finnischen Befragten waren der Meinung, dass die Kommunikation mit
deutschen Kollegen/innen ziemlich stabil gewesen ist und dass sich nicht Vieles verandert
hat. Einige sagten aber, dass sie Wichtigkeit von Small Talk verstehen und selbst mehr
aktive Gesprachspartner/innen geworden sind. Die deutschen Befragten wiederum rea-
gierten, dass sie sich an die finnische ruhigere Weise zu kommunizieren gewdhnt haben

und jetzt kiirzere E-Mails schreiben und Kritik mehr ,,verpacken®.

Der Riickgang der finnischen Deutschkenntnisse war den finnischen Befragten nicht be-
kannt. Einige sagten doch, dass sie es bemerkt haben, obwohl die Deutschkenntnisse in
Mitteleuropa sehr nétig sind und geschétzt werden. Die deutschen Befragten haben dage-
gen aber einen klaren Unterschied zwischen den Deutschkenntnissen der dlteren und jiin-
geren Finnen/innen bemerkt. Die jiingere Generation beherrscht Deutsch fast gar nicht im

Gegensatz zu der dlteren Generation.
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7. Zusammenfassung und Diskussion

Das Ziel dieser Arbeit war zu untersuchen, was fiir Problem- oder Konfliktsituationen
zwischen finnischen und deutschen Kollegen/innen vorkommen kénnen. Die Untersu-
chung wurde als eine Umfrage durchgefiihrt, und die Antworten wurde mit Hilfe der Me-
thoden der qualitativen Inhaltsanalyse analysiert. An der Umfrage nahmen insgesamt 119
Personen teil, von denen 51 Finnen/innen und 68 Deutsche waren. Die meisten Problem-
oder Konfliktsituationen hdngen von den unterschiedlichen Kommunikationsweisen ab.
Die unterschiedlichen Weisen, Kritik zu geben oder annehmen, Unterschiede in der
Sprechweise bzw. Sprechkultur, unterschiedliche E-Mailkultur, unterschiedliches Ver-
halten beim Gesprich (z.B. Augenkontakt) und Unterschiede beim Entscheidungstreffen
waren die am hiufigsten erwihnten Problem-/Konfliktsituationen. Diese kdnnten mit an-
gemessenem Training iiber Kulturkenntnisse verhindert werden. Die Kolleg/innen kénn-
ten auch selbst die Kollegen/innen informieren, dass die kommunikativen Gewohnheiten
in der eigenen Kultur anders sind. Dadurch konnten weniger Problem- oder Konfliktsitu-
ationen entstehen. Die Teilnahme an Sprachkursen kann auch helfen, denn da erfahrt man
z.B. liber Duzen und Siezen und auch andere kulturelle Sachen, die sprachlich bezogen

sind.

Die von Tiittula (1993) erwéhnten kulturellen Unterschiede im finnisch-deutschen Wirt-
schaftsleben decken sich weitgehend mit den Phdnomenen, die sich in den Ergebnissen
dieser Arbeit beobachten lassen. Zum Beispiel erscheinen Hierarchie, Trennung der Ar-
beit und Freizeit und Sprachweisen (Direktheit vs. Schweigen) in den Ergebnissen beider
Studien. Auch die Studie von Breckle iiber schwedisch-deutsche Kulturunterschiede spie-
gelt dhnliche Ergebnisse wider. Da sich die Ergebnisse dieser Studie weitgehend mit de-
nen der élteren Studien decken, wire es interessant, die Befragung zu einem spiteren
Zeitpunkt zu wiederholen und zu sehen, ob sich die untersuchten (Arbeits-)Kulturen im

Laufe der Zeit verandert haben.

Es wire interessant, noch genauer zu untersuchen, wie diese Problem- oder Konfliktsitu-
ationen gelost werden konnten. Die Erstellung eines Problemldsungsplans wire auch in-
teressant. Es konnte auch ergiebig sein, eine dhnliche Umfrage in einem Unternehmen
durchzufithren und die Problem- oder Konfliktsituationen dort zu untersuchen. Metho-
disch konnte man vielleicht durch Interviews noch detailliertere Information bekommen

iiber die Erfahrungen. Ein Vergleich mit schwedischen Mitarbeitern/innen konnte auch
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neue interessante Perspektiven er6ffnen. Moglich und ergiebig kdnnte auch sein, andere
DACH-Lénder hinzuzufiigen, um den Vergleich zu erweitern. Mogliche Konflikt- oder
Problemsituationen zwischen den Mitarbeitern/innen aus allen DACH-Léndern und Finn-
land oder aus den DACH-Léndern und allen nordischen Léndern kdnnte ein interessantes
Forschungsvorhaben sein. Die Ergebnisse solcher Studien konnten z. B. in Training fiir
kulturelles Bewusstsein oder anderen Kursen zur Verbesserung der Kommunikation an
den Arbeitspldtzen, wo Menschen aus DACH-Léandern und Finnland oder den DACH-

Landern und den nordischen Liandern zusammenarbeiten.
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Anlagen

Anlage 1. Umfrage auf Deutsch

Masterarbeitumfrage: mégliche Problem- und Konfliktsituationen
im Berufsleben zwischen Deutschen und Finn*innen

Willkommen bei der Umfrage zu meiner Masterarbeit und vielen Dank schon im Voraus, dass
Sie sich die Zeit dafir genommen haben! Ich bin Anne Murtola, studiere Deutsch an der
Universitat Turku und interessiere mich fur interkulturelle Kommunikation, besonders zwischen
Deutschen und Finnen. Das Ziel der Umfrage ist herauszufinden, ob es im Berufsleben
Problem- oder Konfliktsituationen zwischen Deutschen und Finn*innen gibt.

Die Umfrage besteht aus drei Teilen: Einwilligungserklarung zur Erhebung und Verarbeitung
personenbezogener Interviewdaten, Hintergrundfragen und Hauptfragen. Insgesamt gibt es 15
Hauptfragen und fir die gesamte Umfrage brauchen Sie ca. 15 Minuten Zeit.

Bitte beantworten Sie die Fragen mit Ihrer eigenen Meinung. Die Antworten werden anonym
behandelt, d_h. das fir die Studie gesammelte Material wird so aufbereitet, dass die |dentitét
des Teilnehmers nicht preisgegeben wird. Wenn Sie méchten, kénnen Sie |hre Kontaktdaten
am Ende der Umfrage um magliche Extrafragen hinterlassen. Das Material wird in der
Universitat Turku in transkribierter Form als Anhang der Masterarbeit im Universitatsarchiv
aufbewahrt.

Wenn Sie Fragen zur Studie oder Umfrage haben, stehe ich gerne zur Verflgung! Fragen
kénnen Sie gerne an die E-Mail: aiamur@utu.fi (Anne Murtola) schicken.

Mit freundlichen Griken,
Anne Murtola
alamur@utu.fi

Verfasserin der Masterarbeit: Anne Murtola
Betreuerin der Masterarbeit: Professorin Leena Kolehmainen
Universitat und Institut: Institut fur Sprach- und Translationswissenschaften, Universitat Turku

Einwillungserkldarung

1. Ich willige ein, dass meine Antworten gespreichert werden diirfen. *

Ja

2. Das durch das Umfrage entstandene Material darf fiir die folgende Zwecke verwendet werden:
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in der wissenschaftlichen Forschung

im Unterricht und in Schulungen

Hintergrundfragen

3. Geschlecht *
() weiblich
)

maéannlich

() andere
_—

4. Alter *

() unter 18 Jahre
() 19-25 Jahre
() 26-35 Jahre
() 36-45 Jahre
() 46-55 Jahre
—

) 56-85 Jahre

() uber 65 Jahre

5. Muttersprache und Sprachkenntnisse

Keine

Muttersprache Ausgezeichnet Gul Befriedigend Anfanger Kenntnis:
Finnisch * O O o O O O
Deutsch * C: ':::' ::-' ::" '::' ,:)
Schwedisch O O o O O O
Englisch O QO O O QO O
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Keine
Muttersprache Ausgezeichnet Gul Befriedigend Anfanger Kenntnis:

Eine andere, welche? % — — —
I 1 rl:; 'i - () Lj Lt
iE#ne andere, welche? _ L_} & O ( ) ( D) i_?
i ? - - - -
[Erne andere, welche? . i,..?' O O j L.j’ O
6. Welche Spachen benutzten Sie bei der Arbeit?
Taglich Wachentlich Seltener Nie
Finnisch * O O O O
Deutsch * O @) @ O
Schwedisch O £ O Q
Englisch O & O O
Eine andere, welche? / ) ~ —
I ] l:k. L LN i =
|
Eine andere, welche? — ~
Eine andere, welche? — — —
i i W el Ct} 'IH_J O

| i S O

7. Wie lange haben Sie mit Finn*innen gearbeitet? *
() unter 1 Jahr

1-3 Jahre

Yy
LS

| 4-6 Jahre

.
\

)

7-9 Jahre

O

10-20 Jahre

{

() iber 20 Jahre
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8. In welchem Berufsfeld arbeiten Sie und was ist lhre Arbeitsaufgabe? *

Hauptfragen

9. Welche Sprachen benutzten Sie mit lhren finnischen Kolleg*innen?

Taglich Wischentlich Seltener Nie
Finnisch * @, O O O
Deutsch * O O O )
Schwedisch O O O O
Englisch O O O O
|Eine andere, welche? | O O O O
Eine andere, welche? O () O O

10. Wenn Sie eine andere Sprache als lhre Muttersprache benutzt haben, hat es Probleme
gegeben? Bitte beschreiben Sie das Problem.

11. Wie kommunizieren Sie mit lhren finnischen Kolleg*innen normalerweise (in koronafreien
Umstédnden)?

Taglich Wischentlich Seltener Nie

Von Angesicht zu Angesicht * O O O O
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Taglich Wachentlich Seltener Nie
Telefon * O O @, O
Email * O O O O
Videoanruf * O O O O

Irgendwie anders, wie?

~
L

O C

™y
L

12. Haben Sie Situationen bemerkt, die beim Kommunizieren mit finnischen Kelleg*innen in
irgendeiner Weise seltsam oder ungewdhnlich waren? *

13. Haben Sie mit finnischen Kolleg®*innen Teamarbeit gemacht? *

'
L) Ja

() Nein

15. Erinnern Sie sich an eine oder mehrere Problemsituationen mit lhren finnischen Kolleg*innen
bei der Arbeit, die sich aus einem kulturellen Unterschied zu den Finn*innen ergeben hitte? *
O Ja

O Mein

19. Bietet Ihr Arbeitsplatz, bzw. Arbeitgeber, Training lber Kulturkenntnisse an, bevor Sie neuen
Kulturen begegnen?
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20. Wie wiirden Sie Finn*innen als Kolleg®innen beschreiben? *

21. Haben Sie bei der Arbeit Neues ber die finnische Kultur gelernt? Hat Sie dabei etwas
besonders iiberrascht? *

22, Hat sich widhrend der Zeit lhrer Arbeit mit den finnischen Kollegen und Kolleginnen etwas in
der Kommunikation verdndert? *

23. Ist der Riickgang der finnischen Deutschkenntnisse sichtbar? Wenn ja, beschreiben Sie bitte,
auf welche Weise.

Wenn Sie michten, kiinnen Sie lhre Kontaktdaten hier hinterlassen fur mégliche Extrafragen.

24. Kontaktdaten
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Vorname |

Nachname |

Telefon |

Email |
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Anlage 2. Umfrage auf Finnisch

Pro Gradu tutkimuskysely: mahdolliset ongelma- ja
konfliktitilanteet ty6paikoilla saksalaisten ja suomalaisten valilla

Tervetuloa vastaamaan tutkimuskyselyyni ja kiitos jo etukateen vastauksestasi! Olen Anne Murtola,
saksan kielen opiskelija Turun yliopistosta ja minua kiinnostaa kulttuurien valinen viestinta, etenkin
saksalaisen ja suomalaisen Kulttuurin valilla. Kyselyn tarkoituksena on on tutkia mahdollisia
kulttuurienvalisid ongelma- tai konfliktitilanteita tyépaikoilla saksalaisten ja suomalaisten valila.

Kysely koostuu kolmesta osiosta: suostumuksesta tutkimuksen osallistujaksi, taustakysymyksista ja
varsinaisista tutkimuskysymyksista. Varsinaisia tutkimuskysymyksia on 15 ja kyselyyn vastaaminen
kestda n. 15 minuuttia.

Vastaathan kysymyksiin oman mielipiteesi mukaan. Vastaukset kasitelladn anonyymisti hyvan tieteellisen
tavan mukaisesti. Halutessasi voit jaltaa kyselyn loppuun omat yhieystietosi mahdollisia jatkokysymyksia
varten. Aineistoa sailytetaan tutkimusta tekevassa yliopistossa ja se voidaan sijoittaa tutkimuksen
pastyttya arkistoon.

Jos sinulle tulee kysymyksia tutkimukseeni liittyen, voit laittaa minulle sahkdpostia: aiamur@utu.fi .
Ystavallisin terveisin,

Anne Murtola

aiamun@utu.fi

Tutkimuksen tekija: Anne Murtola

Tutkimuksen ohjaaja: Professori Leena Kolehmainen
Tutkimusta tekeva yliopisto ja laitos: Kieli- ja k&anndstieteiden laitos, Turun Yliopisto

Suostumus tutkimuksen osallistujaksi

1. Suostun siihen, ettd vastaukseni tallennetaan. *

[ Kyla

2. Vastauksiani saa kdyttda *
|: tietesllisessa tutkimuksessa

|: opetus- ja koulutustilanteissa

Taustakysymykset
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3. Sukupuoli *

() Nainen
() Mies

() Muuen halua iimoittaa

4. lk&*
() alesw.
() 19:25v.

() 2835w
() 3845w
() 4855,
() 56-65v.

() yli 85 vuotta tayttanest

5. Aidinkieli ja kielitaito

Suomi *
Saksa *
Ruotsi

Englanti

Jokin muu, mika?
| |
Jokin muu, mika?
| |

Jokin muu, mika?

O
O
@)
O

O
O

O

En osaa
Aidinkieli Erinomainen Hyvd Tyydyttivd Alkeet ollenkaan
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6. Mitd kielia kdytat tybssdsi?

Paivittain Viikoittain

Suomi *

Saksa *
Ruotsi

Englanti

Jokin muu, mika?
| |
Jokin muu, mika?
| |

Jokin muu, mika?

O O O 00O0O0
O O O 0000

7. Kuinka pitkaan olet tydskennellyt saksalaisten kanssa? *
() alew.
() 13w
() 48w
) 79w
() 10-20v.
() i 20 vuotta

8. Milld alalla tydskentelet ja mikd on tydtehtavasi? *

Harvemmin

O O O 0000

En ollenkaan

O O 0 0000

Kysymykset
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9. Mité kielid kdytat saksalaisten kollegoittesi kanssa?

Paivittain Viikoittain Harvemmin En ollenkaan

Suomi * C O C C
Saksa * O O O O
Ruotsi O O O O
Englanti O O O O
Jokin muu, mika? — — — ~~
r | W/ '\._:' L W/
Jokin muu, mika? f:\ O C C

10. Jos olet kdyttdnyt muuta kieltd kuin didinkieltdsi, onko se aiheuttanut ongelmia? Millaisia
ndma ongelmat ovat olleet?

11. Miten kommunikoit tavallisesti (ei-korona-aikana) saksalaisten kollegoittesi kanssa?

Paivittain Viikoittain Harvemmin En ollenkaan

Kasvotusten * :_; O f_} :_;
Puhelimitse * O O Q O
Sahkopostitse * O O O O
Videopuheluilla * O O O O
qntenkin muuten, miten? 'S -’_j r\ P

12. Oletko huomannut jotain hauskoja tai haastavia tilanteita (liittyen kulttuurieroihin)
kommunikoidessasi saksalaisten kollegoittesi kanssa, millaisia? *



13. Oletko tehnyt tiimitditd saksalaisten kanssa? *

() Kylia
() En

15. Tuleeko sinulle mieleen ongelma-konfliktitilannetta, tai useampia tilanteita, tbiss4d, joka olisi
johtunut kulttuurierosta saksalaisten kanssa? *

() Kylia
() Ei

19. Tarjoaako tydpaikkasiftyonantajasi kulttuurintuntemuskoulutusta ennen uusien kulttuurien
kohtaamista? Jos kylld, millaista?

20. Miten kuvailisit saksalaisia kollegoina? *

21. Oletko oppinut toissd uusia asioita saksalaisesta kulttuurista, mitd esimerkiksi? Onko jokin
saksalaisen kulttuurin piirre ylldttanyt sinut? *
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22. Onko jokin muuttunut kommunikoinnissa saksalaisten kanssa sind aikana, kun olet
tytskennellyt heidén kanssaan? *

23. Nakyykd suomalaisten saksan kielen osaamisen vaheneminen mitenkain kentilla? Miten?

Woit halutessasi jattaa yhteystietosi mahdollisia lisakysymyksia varten!

24. Yhteystiedot

Etunimi |

Sukunimi |

Matkapuhelin |

Sahkoposti |
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Finnische Kurzfassung / Suomenkielinen tiivistelma
Saksalais-suomalaiset ongelma- ja konfliktitilanteet tyoeliméissi

Johdanto

“Today, effective intercultural communication is a required competency for every pro-
fessional. Whether you are a global executive, a high potential professional, a member of
a global or virtual team, the leader of a local team, a school teacher, lawyer, physician,
programmer, plumber, or the owner of the corner bakery or dry cleaner, you are an in-
tercultural communicator. A borderless world demands that you learn to communicate
with people who come from many different backgrounds, some with cultural communica-
tion patterns that are not at all familiar to you.” (C.B. Halverson and S.A. Tirmizi 2008,
173)

Muiden kulttuurien tuntemus ja kulttuurienvélinen osaaminen kuuluvat nykyéén moniin
eri eldamdmme osa-alueisiin. Kun kohtaamme 1thmisié toisista kulttuureista, meidén tulisi
ymmartii, ettd he voivat kommunikoida eri tavalla seké yksinomaan omasta persoonasta
johtuvista seikoista ettd my0s kulttuurillisista asioista johtuen. Konflikti- ja ongelmati-
lanteita voi muodostua, kun niitd seikkoja ei tule ajatelleeksi. Minua kiinnostaa tutkia
kulttuurienvélistd osaamista, koska siitd voi olla hyotyd ndiden ongelma- ja konfliktiti-
lanteiden ratkaisemisessa ja estaimisessd. Voiko siis kulttuurituntemus auttaa néissa tilan-

teissa ja helpottaa kommunikaatiota?

Téssd tutkimuksessa tutkitaan ongelma- ja konfliktitilanteita tydeldméassd suomalaisten ja
saksalaisten vilill4. Tutkimus toteutettiin kyselyn avulla, jossa oli tarkoituksena selvittia,
miten thmiset eri kulttuureista nikevit toisensa ja muodostuuko heididn vililleen on-
gelma- tai konfliktitilanteita, vaikka saksalaisen ja suomalaisen kulttuurin voidaan katsoa
olevan verrattain ldhell4 toisiaan. Tutkimuksessa selvitettiin my0s, ovatko vastaajat op-
pineet toisesta kulttuurista jotain uutta tyoeldméssi ja nikyykd suomalaisten saksan kie-

len osaamisen vaheneminen kentéalla.

Tutkimus koostuu viidestd osasta, jotka ovat teoreettinen perusta, materiaali- ja meto-
diosio, analyysiosio, tulososio seké yhteenveto ja pohdinta. Teoreettisessa perustassa kiy-
déan lapi kulttuurienvilisyyttd tydelaméssd: monikulttuurista tiimity6td, aikaisempaa tut-

kimusta Tiittulan (2003) ja Brecklen (2005) tutkimuksista ja ongelmatilanteiden synty4,
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hallintaa ja ratkaisua. Sen jalkeen siirrytddn materiaali- ja metodiosioon. Téssé tutkimuk-
sessa kiytetddn kvalitatiivista sisdllonanalyysia: materiaali koostuu Webropolilla toteu-
tetun kyselyn vastauksista, joiden sisdltod tutkitaan laadullisesti. Analyysiosiossa analy-
soidaan suomalaisten ja saksalaisten vastaajien vastaukset erikseen kysymysjérjestyk-
sessd. Kysymykset on jaettu neljdén ryhméin: taustakysymyksiin, kielellisiin ongelmati-
lanteisiin, kulttuurisiin ongelmatilanteisiin ja kulttuurisiin kysymyksiin. Tulososiossa
taas verrataan saksalaisten ja suomalaisten tuloksia keskendin. Yhteenvedossa ja pohdin-

nassa kdydédan tutkimus vield kerran lépi ja esitetddn uusia ideoita jatkotutkimuksiin.

Teoreettinen perusta

Kulttuurienvilisyys ja tyoelima

Kulttuurienvilisyys on yksi 2000-luvun térkeistd ilmidisté ja juontuu kahdesta kau-
pallisesta “trendistd”: globalisaatiosta ja tyOperdisestd maahanmuutosta (Ng ja Lille-
vik 2017, 597). Kulttuurienvilisen kommunikaation osaaminen on nykyaén hyvin tér-
kedd, koska ihmisten tdytyy pystyd kommunikoimaan ja tulemaan toimeen ihmisten
kanssa, jotka ovat toisista kulttuureista (Halverson ja Tirmizi 2008, 173). Kulttuurien-
vélinen kommunikaatio on my0s ensiarvoisen tarkeda erityisesti kansainvélisille yri-
tyksille. Eritoten johdon kulttuurienvilisen kommunikaation osaaminen on ulkomaan
markkinoille siirryttiessé tirkedd, ja myos monikulttuuristen tyontekijéiden ohjaami-
nen ja monimuotoisuuden hyotykayttoon valjastaminen edellyttavét kulttuurienvéli-

sen kommunikaation osaamista Ng:n ja Lillevikin mukaan (2017, 597).

Kulttuurienvélinen kommunikaatio voi olla kahden eri1 kielellisista ja kulttuurillisista
taustoista tulevan ihmisen kontakti tai kahden tai monen eri kulttuurin tapaaminen
(Heringer 2010, 162). Gudykunst (2003, 260) puolestaan kuvailee kulttuurienvélista
kommunikaatiota kahden tai monen kulttuurillisen systeemin informaation vaihdoksi.
Kulttuurienvilinen yrityskommunikaatio taas on sama asia, mutta tapahtuu kaupalli-
sessa kontekstissa. Kulttuurienvélisen yrityskommunikaation tutkimus on suhteelli-
sen nuori ala, silld se alkoi oikeastaan vasta 1990-luvulla (Bolten 2018, 299). Saksassa
kuitenkin voi ndhdé varhaista kehitystd kulttuurienvélisessd yrityskommunikaatiossa
jo 1930—40-luvuilla kansantaloustieteessd ja kaupallisen saksan kielen opetussuun-

tauksissa (Bolten 2018, 299).
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Kulttuurienvilinen tiimitydskentely edellyttdd Zeutschelin (2003, 461) mukaan eri-
tyisvaatimuksia. Monikulttuurisessa tiimissd odotukset ja ndkokulmat eivédt ole sa-
manlaisia kuin yksikulttuurisissa tiimeissd (ibid.). Yhteisymmarryksen alue on pie-
nempi ja aiemmin opitut menettelytavat yhteisen tydskentelyperustan luomiseksi
poikkeavat toisistaan enemmaén (ibid.). Esimerkiksi kielellinen moninaisuus, roolit
tiimissd, arvot, valmius kritiikin vastaanottamiseen ja tyOoskentelytavat (ibid., 461—
462). Kansanen ja Vohlonen (2010, 234) kertovat, ettd kulttuurisesti ja kielellisesti
moninaisista tiimeistd voi hyotya, kun kulttuurienvélisyys otetaan tiimissd huomi-
oon. Myos Zeutschel (2003, 462) on sitd mieltd, ettd monikulttuurisissa tiimeissi on
paljon potentiaalia: erilaisista kommunikaatio- ja tydtavoista voi muodostua inno-
vatiivisia, uusia kommunikaatio- ja yhteistydmuotoja, ja onnistuneet toimintamallit

voi siirtdd organisaatioympéristoon.

Zeutschel kertoo my0s viisi tunnusmerkkié onnistuneeseen kulttuurienviliseen tiimi-
tyohon (2003, 462): perus- ja reunataidot (positiivinen mielikuva toisen kulttuurin
maasta), ulkoiset kontaktit (positiivinen palaute ylemmalta tasolta ja ulkomailla ole-
vien tiimin jasenten huomioon ottaminen), ryhmén organisointi (alussa toisiinsa tu-
tustuminen ja toisen kulttuurin tuntemus), ryhméddynamiikka (keskustelu mahdolli-
sista tulevista konflikteista ja tyon késitteiden selked selvitys) ja henkilokohtaiset

ominaisuudet (oman kulttuurin tiedostaminen, hyvét kuuntelu- ja empatiataidot).
Aikaisempi tutkimus

Suomalais-saksalaisia kulttuurieroja talouseldmissd on tutkinut 1990-luvulla Liisa
Tiittula. Hénen tutkimuksensa julkaisussa Kulttuurit kohtaavat: Suomalais-saksalai-
set kulttuurierot talouseldmdn ndkokulmasta (1993) on haastateltu 16 saksalaista ja
20 suomalaista vuosien 1989-1991 aikana. Haastateltavat olivat toimitusjohtajia,
tyontekijoitd tai asiantuntijoita, joilla oli kaikilla tekemistd kaupankdynnin kanssa.
Tutkimuksessa havaittiin eroja kulttuureissa mm. hierarkiassa, tydajoissa ja kohteliai-
suudessa. Saksassa hierarkia organisaatioissa ja statuksissa on vahvempaa kuin Suo-
messa, mikd vaikuttaa my6s kommunikaatioon (ibid. 51-52). Tydajoissa suomalaiset
ovat tarkempia ja lahtevit kotiin tydvuoron loppuessa, vaikka asiat toissd jaisivit kes-
ken, kun taas saksalaiset haluavat kdyda asiat 14pi, vaikka se kestéisi pidempéén (ibid.,

81). Myos tyo- ja vapaa-ajan erotteluissa oli eroavaisuuksia: saksalaiset pitdvit tyot

63



ja vapaa-ajan erillddn — esimerkiksi keskusteluissa tyokavereiden kanssa ei juuri pu-
huta vapaa-ajasta, kun taas suomalaisilla tima on toisin pdin (ibid., 82—83). Kohte-
liaisuudessa tuli esiin teitittely ja sinuttelu: Saksassa teititellddn kollegoita ja Suo-
messa taas ei, ja suomalaiset ehdottavat saksalaisille liian nopeasti sinunkauppoja
(ibid. 103-105). My0s suorapuheisuus, kritiikin antaminen ja ottaminen tuntuivat suo-

malaisista vaikealta, miké taas oli saksalaisille tutumpaa (ibid. 109—114).

Margit Breckle on tutkinut saksalais-ruotsalaisia eroja talouseldméssd hédnen tutki-
muksessaan vuonna 2005. Hanen tutkimuksessaan olikin 16ytynyt samanlaisia kult-
tuurillisia eroja kuin Tiittulan (1993) tutkimuksessa. Breckle (2005) haastatteli 17
saksalaista ja 29 ruotsalaista, jotka valittiin pilottitutkimuksen jélkeen. Saksalais-ruot-
salaisia eroja havaittiin hierarkiassa: Ruotsissa on tydpaikoilla viljempi hierarkia kuin
Saksassa. (Breckle 2005, 121). Ruotsissa kdytettiin myds enemmaén sdhkdposteja ja
kinnykoitd kuin Saksassa, jossa kdytettiin enemmaén kirjeitd ja faksia (ibid., 156).
Ruotsalaiset haastateltavat olivat myds huomanneet, ettd Saksassa kdytetddn enem-

min titteleiti ja teititellddn enemmaén kuin Ruotsissa (ibid., 170).
Konflikti- ja ongelmatilanteet

Konflikti on yleensd syva ero thmisten vélilld, mutta myos pienempid konflikteja eli
erimielisyyksid esimimerkiksi tarpeista tai mielenkiinnonkohteista voi syntyd. Ne
ovat juuri niitd, joita muodostuu helpoiten monikulttuurisissa tiimeissi (Ungerglieder
2008, 212). Rakentavat konfliktit toimivat dynaamisena muutosvoimana, ja ndin tiimi
voi kehittyd ja saada konflikteista jotain hyvii. Rakentava ristiriita on kuitenkin ky-
ettdvd ratkaisemaan avoimen ongelmasta kdytdvin keskustelun ja itsearvioinnin
avulla. Konfliktiryhmin jdsenet hyviksytdén, ja jisenten erilaisia taitoja ja ndkemyk-
sid hyodynnetddn padtoksenteossa ja erimielisyyksien ratkaisemisessa (ibid.). Kun
konflikti on tuhoisa, tiimi ei etene eivétka jasenten edut ja tarpeet tdyty. Tuhoisat kon-
fliktit saavat henkilokohtaisen kielteisen vaikutelman, yksityiset tavoitteet hairitseviét

tiilmin tavoitteita ja jdsenet voivat tuntea, ettd heidét jatetdan huomiotta (ibid. 213).

Konflikteja syntyy esimerkiksi silloin, kun tarpeet ja toiveet tukahdutetaan tai kun
jasenten etuja ei kunnioiteta. Myos ryhméin muodostuminen vaikuttaa konfliktien ja
ongelmatilanteiden kehittymiseen. Tuckmanin (1965) ryhmédnmuodostumisvaiheet:

forming, storming, norming ja performing, kannattaa ottaa tdssd huomioon. Konflik-
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teja ja ongelmatilanteita muodostuu nimittdin eniten storming-vaiheessa, kun kom-
munikaatio ei ole endd niin avointa kuin alussa, vaan tiimiléiset alkavat tavoittele-
maan ryhmin johtajan paikkaa ja paatostenteko alkaa (Ungerleider 2008, 214-215).
Niinsanotut Hot Spots ja Rich Points muodostavat my0s helposti ongelmia kulttuu-
rienvilisessd kommunikaatiossa (Heringer 2007, 162). Ne ovat yleensa kulttuureittain
eroavia kommunikaatiotapoja kuten tervehtiminen, puhuttelu, huumori ja kritiikin an-

taminen (ibid., 165-173).

Jokaisella ihmiselld on oma tapansa ratkaista konflikti, ja konfliktien hallinnassa on-
kin tirkedd ymmartdd myds toisen puolen ndkdkulma. Monesti on hyddyllistd ottaa
konfliktien ratkaisuun mukaan kolmas henkild (Ungerleider 2008, 215-216). Unger-
gleider (2008, 225) kertoo, ettd on monta tapaa ratkaista konflikti, mutta kannattaa
noudattaa viittd periaatetta: olla joustava ja oppia muista kulttuureista, olla ajattele-
matta stereotyyppisesti, tiedostaa kielimuuri (varmistua, ettd ymmaértaa, ja esittdd ky-
symyksid) tiedostaa nonverbaalinen viestintd ja tiedostaa, ettid epdluottamus voi tu-
hota kommunikaation. Ungerleiderin (2008) mukaan on myos tarkedd, ettd vuoropu-
helun normeista sovitaan ja luodaan kunnioituksen ja avoimen viestinndn ilmapiiri.
Sen tarkeimmaét ominaisuudet ovat aito ilmaisu, aktiivinen kuuntelu ”check in/check
out” (jasenet ilmoittavat toisilleen, miltd heistd tuntuu), sanaton viestinti ja vuoropu-

helun syventdminen.

Kulttuurienvilinen koulutus voi olla hyvé keino ehkiistd konflikteja monikulttuuri-
sessa tiimissd. Sen avulla voi tulla tietoisemmaksi itsestdén ja muista thmisisté, voi
hankkia asianmukaista kulttuuritietoa ja harjoitella kontekstisidonnaisia viestintitai-
toja (Guilherme 2010, 21). Kyse on my®ds siitd, ettd yksilot harjoittelevat kommuni-
koimaan asianmukaisesti useiden eri kulttuurien tai tietyn kulttuurin kanssa ja viihty-
mééin uuden kulttuurin ja oman kulttuurinsa vélillé (ibid.). Kun konfliktikompetenssia
nimenomaan harjoitellaan, silld viitataan yksildiden osaamiseen perustuvaan koulu-
tukseen selviytyd tunneperdisistd turhautumisista ja vuorovaikutusvaikeuksista, jotka

johtuvat esimerkiksi erilaisista arvoista, tavoitteista ja normeista (ibid.).

Materiaali ja metodi

Tutkimuksen materiaali koostuu kahden eri kielisen (suomenkielinen ja saksankielinen)

Webropol-kyselyn vastauksista. Suomenkielinen kysely julkaistiin”Suomalaiset Sak-

sassa” ja "TyoOpaikat Saksassa” -Facebook-ryhmissi ja saksankielinen kysely”’Deutsche
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in Finnland > Saksalaiset Suomessa” -ryhméssd 5.6.2020. Vastauksia tuli yhteensd 119:
51 vastausta suomenkieliseen kyselyyn ja 68 saksankieliseen kyselyyn. Kysely suljettiin
19.6.2020. Kysely koostui suostumuslomakkeesta henkilokohtaisten haastattelutietojen
kerddmistd ja késittelyd varten, 6 taustakysymyksesté ja 15 padkysymyksestd. Jos henkilo
vastasi kysymyksiin 13 ja 15 ei”, hdnen oli vastattava vain 11 pdékysymykseen. Tausta-
kysymykset koostuivat pddasiassa matriisi- ja monivalintakysymyksistd. Padkysymykset
olivat enimmaékseen avoimia kysymyksid. Kyselyn lopussa oli vield mahdollista syottaa

omat yhteystietonsa mahdollisia lisdkysymyksid varten.

Taustakysymyksissé kysyttiin sukupuolta, ikdd, didinkieltd, kielitaitoa, tydkieltd (tai tyo-
kielid), ammattialaa ja tyotehtavaa. Lisdksi tiedusteltiin, kuinka kauan henkild oli tyos-
kennellyt saksalaisten tai suomalaisten kanssa. Padkysymykset voidaan jakaa kolmeen
ryhméén: kielelliset ongelmatilanteet, kulttuuriset ongelmatilanteet ja kulttuuriin liittyvit
kysymykset. Kielelliset ongelmatilanteet liittyivét sithen, mitd kieltd kdytetddn suoma-
laisten tai saksalaisten kollegojen kanssa ja onko ongelmia, kun kdytetdédn muuta kuin
didinkieltd. Kulttuurisia ongelmia koskeviin kysymyksiin siséltyivit viestintdtavat, epa-
tavalliset tai oudot viestintitilanteet, tiimityo ja epitavalliset tilanteet tiimity0ssé. Lisdksi
esitettiin suoria kysymyksid ongelma- ja konfliktitilanteista saksalaisten tai suomalaisten
kollegojen kanssa. Sitten kysyttiin, tarjoaako tyonantaja koulutusta kulttuuritietimyk-
sestd. Kulttuuriin liittyvissd kysymyksissé osallistujia pyydettiin kuvailemaan saksalaisia
tai suomalaisia kollegoitaan. Heiltd kysyttiin my0s, olivatko he oppineet jotain uutta toi-
sesta kulttuurista ja oliko jokin muuttunut heiddn kommunikaatiossaan saksalaisen tai
suomalaisen kulttuurin kanssa tydaikana. Viimeinen kysymys oli sama molemmille osal-

listujaryhmille: "Onko suomalaisten saksan kielen taidon heikkeneminen nékyvissa?".

Tassd tutkimuksessa aineiston kerddmisessé kaytettiin tutkimusvélineend verkkokyselyé.
Laadullinen siséllonanalyysi oli keskeinen analyysimenetelmd. Verkkokysely valittiin
tutkimusvilineeksi, koska sen avulla voidaan tavoittaa monia ihmisii ja koska henkil6-

kohtaiset haastattelut eivit olleet mahdollisia koronapandemian vuoksi.

Sisdllonanalyysi valittiin tutkimusmenetelmaiksi, koska se on laadullisen tutkimuksen pe-
rusmenetelmd, jolla kuvataan kirjoitetun tai puhutun kielen muotoa ja sisdltéod (Tuomi &
Sarajirvi 2002, 110.). Siind pyritddn saamaan materiaali tiiviiseen ja selkeddn muotoon
sisdltod menettamaittd. (ibid.). Sisdllonanalyysi perustuu tulkintaan ja argumentointiin,

jossa siirrytdén empiirisisti tiedoista késitteelliseen ndkemykseen tutkittavasta ilmiosta
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(ibid., 115). Laadullisessa analyysissd keskityttiin avoimiin vastauksiin ja niiden sisil-
toon. Téssd tutkielmassa kdytetddn myds kvantitatiivista sisdllonanalyysia, mutta se ei ole
padasiallinen menetelmé. Kvantitatiivista sisdllonanalyysia kédytetddn taustakysymyk-

sissd ja joissakin muissa kysymyksissé, kun puhutaan vastaajien maarasta.

Analyysi

Taustakysymykset

Taustakysymyksissd kdvi ilmi, ettd kyselyyn vastasi seki naisia ettd miehid. Suoma-
laisten vastaajien joukossa oli huomattavasti vihemmén miehid (20 %) kuin naisia
(80 %), kun taas saksalaisten vastaajien joukossa ero oli tasaisempi: miehid 41 % ja
naisia 59 %. Ikdjakauma oli taas molemmissa ryhmissd melko samanlainen: eniten
vastanneita oli 25-35-vuotiaiden ryhmissé ja véhiten vastanneita oli 56—65-vuotiai-
den ryhmassé, kun taas alle 18-vuotiaita ei ollut lainkaan. Y1i 65-vuotiaiden ryhmassa

oli ainoastaan saksalaisia.

Melkein kaikki suomalaiset vastaajat olivat antaneet didinkielekseen suomen, mutta
6 % oli saksa ja 8 % ruotsi. Saksalaiset vastaajat olivat antaneet melkein kaikki didin-
kielekseen saksan, mutta 7 % oli merkinnyt suomen ja 1 % englannin. Kysyttiessa
tyOoskentelykieltd saksalaiset vastaajat kertoivat kdyttavinsa péivittdin eniten englan-
tia (74 %) ja toiseksi eniten suomea (43 %) ja sitten saksaa (31 %). Suurin osa suo-
malaisista vastaajista kdyttdd taas paivittdin saksaa (82 %), toiseksi eniten englantia
(56 %) ja kolmanneksi eniten suomea (21 %). Taustakysymyksissé ei kysytty vastaa-
jien asuinpaikkaa, mutta Facebook-ryhmien nimistd kdy ilmi, ettd suurin osa saksa-
laisista vastaajista asuu Suomessa ja suurin osa suomalaisista vastaajista asuu Sak-
sassa. Tdma tarkoittaa, ettd saksalaiset saavat todennidkodisemmin suomalaisia tydto-
vereikseen ja suomalaiset todenndkdisemmin saksalaisia tyotovereikseen, mika var-

masti vaikuttaa tydskentelykieliin.

Suurin osa suomalaisista vastaajista on tydskennellyt 4—6 tai 10-20 vuotta saksalais-
ten kanssa. Saksalaisista vastaajista taas suurin osa on tyoskennellyt myos 1020
vuotta tai 1-3 vuotta suomalaisten kanssa. Kokemuksia toisen kulttuurin kanssa tyos-

kentelysté oli molemmissa ryhmissé alle 1 vuodesta yli 20 vuoteen asti.
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Suomalaisten kielelliset ongelmatilanteet

Suomalaiset vastaajat kdyttivit eniten pdivittdin saksalaisten kollegoidensa kanssa
saksaa (82 %) tai englantia (41 %). He kommunikoivat (olosuhteissa, joissa korona-
pandemia ei estd kanssakdymistd) eniten pdivittdin kasvotusten saksalaisten kolle-
goidensa kanssa. Toiseksi eniten sdhkdpostilla ja kolmanneksi eniten jollain muulla
tavalla” eli pikaviestisovelluksilla, chateilld ja Teams-sovelluksella. Noin 50 % myds

soittaa puheluita paivittdin. Videopuheluita ei kdytetd miltei ollenkaan.

Kysyttiessa kielellisistd ongelmatilanteista kommunikoidessa saksalaisten kollegoi-
den kanssa esiin nousi epavarmuus omasta kielitaidosta, kulttuurilliset kommunika-
titviset erot ja vdarinymmarrykset. Vaidrinymmarryksiksi koettiin muun muassa kie-
likuvat, huonot ohjeiden kddnnokset, saksalaisten huonompi englannin kielen taito ja
vaikeudet 16ytdd oikeita sanoja. Kulttuurillisia kommunikatiivisia eroja olivat muun
muassa suomalaisten hiljaisuus ja ihmisten tervehtiminen. Suomalaiset vastaajat ker-
toivat myds, ettd kielellisid ongelmatilanteita on vihemmén kuin kulttuurieroista joh-

tuvia ongelmatilanteita.
Suomalaisten kulttuuriset ongelmatilanteet

Isoimmiksi teemoiksi kulttuurisissa ongelmatilanteissa nousivat kohteliaisuus, huu-
mori ja vitsit, small talk, aggressiivinen” puhekulttuuri, vahva hierarkia, paéatoksen-
teko, ty0- ja vapaa-ajan erottaminen ja suomalaisten hiljaisuus. Kohteliaisuuteen liit-
tyivit teitittely ja sinuttelu tyopaikalla, bitte-sanan kaytto sekd sdhkopostit. Suoma-
laiset ldhettdvdt enemmaén lyhyitd sdhkoposteja ja voivat aloittaa vain sanomalla
”Hei”. Saksalaisten kanssa kirjoittamisessa tulee ottaa huomioon teitittely, ja sdhko-
postiin pitdd saada enemmaén asiaa. Suomalaiset vastaajat olivat sitd mieltd, ettd sak-
salaiset eivdit ymmérrd suomalaista vidhittelevdd huumoria, ironiaa ja sarkasmia.
Small talkia kdytetddn enemmaén Saksassa ja puhuteltaessa ihmisid kdytetddn my0s
nimid, mikd on suomalaisille epétavallista. Saksalaisten “aggressiivisemman” puhe-
kulttuurin ja suomalaisten hiljaisuuden koettiin myos aiheuttavan konflikteja. Sak-
sassa on tavallista puhua toisten padille ja sitd ei pidetd epdkohteliaana, kun taas suo-
malaiset eivit halua puhua toisten péille vaan odottavat vuoroaan. Tdmin takia suo-
malaisten on esimerkiksi kokouksissa vaikeampi pdédstd mukaan, kun he odottavat

vuoroaan, ja saksalaiset saattavat taas ihmetelld, miksi suomalainen kollega vain istuu
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hiljaa. Vahvat hierarkiamuodot aiheuttivat myds ongelmatilanteita suomalaisten vas-
taajien mielestd. Saksassa on vahvempi hierarkia tyopaikoilla, ja byrokratia on myds
vahvasti l4sné ja paatoksissa kestdd yleensd kauemmin kuin Suomessa, koska asiat on
varmistettava esimiehiltid. Ylimmalti johdolta ei myoskéén vélttamatta voi kysyé ky-
symyksid, vaan on aloitettava hierarkiarakenteessa alempaa. Tyo6- ja vapaa-ajan
kanssa ongelmatilanteita saattoi tulla, kun tyopdivé jatkuikin sovitun ajan ulkopuo-

lelle.

Kysyttdessd, miten ongelmatilanteita on ratkaistu tai onko niitd ratkaistu ylipdatién
ollenkaan, monet suomalaiset vastaajat kertoivat, ettd ongelmia ei oltu oikeastaan ldh-
detty ratkaisemaan, vaan konfliktitilanteisiin tai kulttuurieroihin on vain ajan myota
totuttu. 14 suomalaista vastaajaa 19:sta kertoi ettd kulttuurintuntemuskoulutus olisi
voinut auttaa ndissi tilanteissa. Kuten teoriaosiossa sanottiin, kulttuurillisissa ongel-
matilanteissa tirkeintd on avoin kommunikaatio ja kulttuurintuntemus. Ongelmatilan-
teita olisi voitu siis valttda esimerkiksi kertomalla, ettd ’Omassa kulttuurissani toimi-
taan yleensd ndin, mutta yritin ottaa jatkossa sinun kulttuurisi huomioon.” Néin toi-
nen osapuoli olisi kertonut avoimesti omasta kulttuuristaan ja selittinyt toisen mie-
lestd ehkd oudon kéytdksen ja samalla kunnioittanut toisen kulttuuria ottamalla sen

huomioon.
Suomalaisten kulttuuriin liittyvit kysymykset

Suurimmat teemat kulttuuriin liittyvissd kysymyksissd suomalaisilla vastaajilla oli-
vat: hierarkia, teitittely, tittelit; tismallisyys; byrokratia; paatoksenteko; digitalisaatio
jaty6- ja vapaa-aika. Teitittely teemaassa 10yty1 uusi ndkokulma, nimittédin kollegoita,
joiden kanssa on tehty jo useamman vuoden t6ité, voidaan joutua silti teititteleméén
toissd. Mutta sinuttelun kerrottiin my®s yleistyneen viime vuosina. Uusista teemoista
tasmillisyydelld tarkoitettiin tdsmallisyyttd tehdd asiat ajallaan ja esimerkiksi toimi-
tusaikojen on tdrkedd pysyd oikein. Digitalisaatiosta kerrottiin, ettd esimerkiksi eté-
tyoskentelymahdollisuuksia ei oikein ole, ja faksia ja paperia kédytetddn Saksassa
enemman kuin Suomessa. Myds lankapuhelimia kdytetddn vield, ja elektronista tun-
nistamista puolestaan kdytetddan hyvin véhin. Yllittdvad suomalaisille vastaajille oli,
ettd palkasta ei yleensd puhuta, ja syntymépaiviané sankari tuo itse kakun tydpaikalle

ja tarjolla voi olla my6s kuohuviinid keskelld tyopéivaa.
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Suomalaiset vastaajat pitivét saksalaisia kollegoitaan luotettavina, avuliaina, kohte-
liaina, ystivéllisind, osaavina ja reiluina. Suomalaiset vastaajat kertoivat my0s, ettei
kulttuurintuntemus koulutusta tarjota yleensé tyopaikan puolesta muille kuin amerik-

kalaisten ja aasialaisten kulttuurien kanssa tydskenteleville.

Kysyttdessd, oliko saksalaisten kollegoiden kanssa kommunikoidessa jokin muuttu-
nut tydskentelyn aikana, yleisin vastaus oli ”ei”. Osa suomalaisista vastaajista kuiten-
kin koki, ettd yrityskulttuuri on viime vuosina muuttunut vihemman hierarkkiseksi.
Myos omaa kehitystd kuvailtiin, ja osa vastaajista kertoi, ettd he koittavat olla itse

aktiivisempia puhuessa ja kéyttavit enemmain small talkia ja kohteliaisuuksia.

Suurin osa suomalaisista vastaajista ei ollut huomannut suomalaisten vdhentynytti
saksan kielen osaamista, mutta osa oli huomannut sen selvisti ja kertoi, ettd saksan
osaamisesta on etenkin Keski-Euroopassa suuri hyoty esimerkiksi kokouksissa, koska

kieli vaihtuu usein englannista saksaan.
Saksalaisten kielelliset ongelmatilanteet

Saksalaiset vastaajat kiyttdvat suomalaisten kollegoidensa kanssa piivittdin eniten
englantia (63 %) ja suomea (40 %), vain 18% puhuu péivittdin saksaa. Koronava-
paissa olosuhteissa saksalaiset kommunikoivat eniten suomalaisten kollegoidensa
kanssa péivittdin kasvotusten, toiseksi eniten “’jollain muulla tavalla” ja kolmanneksi
eniten sdahkopostilla. ”Jollain muulla tavalla” tarkoitetaan pikaviestisovelluksia, chat-
teja ja Teams-sovellusta. Vain 27 % soittaa paivittdin puhelimella ja vain 7 % kayttaa

videopuheluita pédivittin.

Kysyttaessd ongelmatilanteista saksalaisten vastaajien yleisimmiksi vastauksiksi nou-
sivat vadrinymmarrykset, kulttuurilliset kommunikatiiviset erot ja eritasoinen kielten-
osaaminen. Osa vastaajista oli myos kohdannut rasistisia kommentteja, koska he eivit
olleet puhuneet suomea tdydellisesti. Vadrinymmarryksiksi lueteltiin “petolliset ysté-
vit” eli sekaannussanat, ymmarrysongelmat esimerkiksi vitsejdkerrottaessa. Todettiin
my0s, ettd isoissa ryhmissé tapahtui helpommin véarinymmarryksid. Kulttuurillisiin
kommunikatiivisiin eroihin lukeutui mm. imperatiivin kéytto. Saksalaiset kayttavit
puheessa enemmén imperatiivia, eli kdskymuotoa, mutta suomalaisista kollegoista se
kuulostaa vililld liian suoralta. Eritasoisesta kielitaidosta tuli monta kommenttia. Osa

saksalaisista vastaajista kommentoi, ettei heiddn oma kielitaitonsa ollut tarpeeksi
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hyvé, mika johtaa ongelmiin, tai sitten suomalaiset kollegat eivét puhu tarpeeksi hy-

vai englantia.
Saksalaisten kulttuuriset ongelmatilanteet

Kulttuurisissa ongelmatilanteissa saksalaisten vastaajien kommenteissa nousivat esiin
”suomalainen rauhallinen kommunikointitapa”, digitalisaatio, heikko hierarkia, vai-
keudet padtoksenteossa ja kritiikin antamisessa tai vastaanottamisessa ja suomen kie-
len kdyttd ryhméssé. ”’Suomalaisella rauhallisella kommunikaatiotavalla” tarkoitettiin
sitd, kun suomalaiset kollegat pitdvit puheessa enemmaén taukoja, jotka ovat yleensi
myo0skin pidempid, jolloin saksalaisten on vaikeampi hahmottaa, koska suomalaiset
ovat lopettaneet puhumisen. Suomalaiset kollegat eivit mydskaédn kdytéd paljoa small
talkia, ja katsekontaktia on myo6s vihemmén kuin mihin saksalaiset vastaajat ovat tot-
tuneet. Taméa voidaan ndahdad saksalaisten puolelta epdkohteliaana ja yksi saksalainen
vastaaja kertoikin, ettd erddissd kokouksessa, jossa oli ollut saksalainen tiimi ja suo-
malainen tiimi, johon saksalainen vastaaja kuului, saksalainen tiimi oli saanut vaiku-
tuksen, ettei suomalaisia oikeasti kiinnosta ollenkaan. Englannin kaytto tiimikielend
nousi esiin, silld suomalaiset kdyttdvat saksalaisten vastaajien mukaan paljon fing-
lishid” eli suomen ja englannin sekoitusta. Osa saksalaisista vastaajista kokee, ettd
suomalaiset eivit pidd englannin kiyttdmisestd kokouksissa, tai ainakin suomeen
vaihdetaan helposti. Digitalisaatiosta saksalaiset vastaajat kommentoivat, ettd Suo-
messa kiytetdin enemmaén sdhkoposteja ja pikaviestisovelluksia, viestit ovat lyhyitd
ja puhuttelua ei yleensé kiytetd, mika voi johtaa ongelmatilanteisiin. Saksalaiset vas-
taajat olivat sitd mieltd, ettd suomalaiset kollegat eivit anna tai vastaanota kritiikkié
mielelldén, silld he ottavat asiat helposti henkilokohtaisesti. Tiimitydskentelyyn liit-
tyvissd kommenteissa todettiin usein suomalaisesta ujoudesta tai hiljaisuudesta, "’ku-
kaan ei halua olla ensimmadinen tai aloittaa ensimmadisend” ja “suomalaiset tekevit
asiat mielummin yksin kuin ryhmissd”. Useimmat saksalaiset vastaajat olivat sitd
mieltd, ettd kulttuurintuntemuskoulutus olisi voinut auttaa ndissa tilanteissa. Kuten
aikaisemmin suomalaistenkin kulttuurisien ongelmatilanteiden kohdalla todettiin,
kulttuurintuntemus ja avoin keskustelu olisi voinut auttaa néissé tilanteissa ja ehka

ehkaiistd niita.
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Saksalaisten kulttuuriin liittyvit kysymykset

Kulttuuriin liittyvissd kysymyksissd teemoiksi nousi “work-life-balance”, kahvitau-
kojen tédrkeys ja heikko hierarkia ja sinuttelu. Work-life-balancella tarkoitaan tyon ja
vapaa-ajan tasapainoa. Se on saksalaisten vastaajien mukaan suomalaisille tarkedm-
pad kuin saksalaisille kollegoille. Esimerkiksi loma-aikoina ei ole soveliasta soittaa
lomalla olevalle tyontekijille toistd. Kahvitauoista annettiin myos kommentteja. Yksi
saksalainen vastaaja kirjoitti, ettd suomalaiset eivit parjad ilman kahvia. Myos muita
ruokakulttuuriin liittyvid, yllattédvia asioita nousi esiin, kuten ettd miehet voivat juoda
maitoa ja hernekeitolle ja pannukakulle on oma piivé (torstai). Sinuttelu tdissd koet-
tiin positiiviseksi asiaksi, silld se luo rennomman ilmapiirin. Saksalaiset vastaajat ku-
vailivat suomalaisia kollegoitaan ystévillisind, hieman pidéttaytyvéisind, rauhalli-

sina, avuliaina, hiljaisina ja luotettavina.

Saksalaisten vastaajien mielestd kommunikaatiossa suomalaisten kanssa heidin tyo-
aikanaan ei ole tapahtunut paljon muutoksia. Osa kuitenkin totesi, ettd ei endd puhu
niin suoraan ja ettd pidattdytyy antamasta kritiikkid. Osa on my0s opetellut kirjoitta-

maan lyhyitd sihkoposteja ja puhumaan vihemman.

Kulttuurintuntemuskoulutusta ei tarjota saksalaisten vastaajien mukaan tyopaikalla,

paitsi jos tyoskentelee amerikkalaisten tai aasialaisten kulttuurien kanssa.

Kyselyn lopussa kysyttiin, ovatko saksalaiset vastaajat huomanneet suomalaisten va-
hentyneen saksan kielen osaamisen. Suurin osa vastasi ettd “ei” tai ”en osaa arvioida”,
mutta osa oli huomannut vihentyneen kielitaidon. Tamé kédy vastaajien mukaan ilmi
esimerkiksi siitd, ettd useat vanhemmat ihmiset puhuvat saksaa, kun taas nuoret mel-

kein pelkéstién englantia.

Tulokset

Kyselyn tulokset koostuvat suomalaisten ja saksalaisten naisten ja miesten vastauksista.

Vastaajien ikdjakauma on 18—65 vuotta, ja lisdksi saksalaisten vastaajien joukossa oli

muutama yli 65-vuotias henkil6. Kielitaitoprofiilit vastaajilla vaihtelivat, mutta laajimmin

edustettuina olivat suomi, saksa ja englanti. Tyokielind suomalaiset vastaajat kayttivit

paivittdin eniten saksaa ja englantia. Saksalaiset vastaajat puolestaan kdyttivit jonkin ver-

ran suomea ja saksaa, mutta pdivittdin selvésti eniten englantia. Tyokielet korreloivat

myos kieliosaamisen kanssa, silld suurin osa suomalaisista vastaajista kertoo osaavansa
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saksaa hyvin tai erittdin hyvin, kun taas suurin osa saksalaisista vastaajista kertoo osaa-
vansa suomea heikommin (aloittelija, tyydyttdva, hyvé), jolloin suurin osa heisté ei ole
ilmoittanut tyokielekseen suomea. Suurimmalla osalla on kokemusta tyoskentelysta suo-
men tai saksan kulttuurin kanssa 10-20 vuotta, mutta joka kategoriassa, alle 1 vuodesta

yli 20 vuoteen, oli vastaajia sekd suomalaisten ettd saksalaisten vastaajien joukossa.

Padkysymykset jaettiin kolmeen kategoriaan, jotka olivat kielelliset ongelmatilanteet,
kulttuuriset ongelmatilanteet ja kulttuuriin liittyvét kysymykset. Kielellisissd ongelmati-
lanteissa suomalaiset vastaajat kertoivat kommunikoivansa saksalaisten kollegoidensa
kanssa eniten saksaksi ja englanniksi ja mainitsivat yleisimpind kommunikaatiotapoina
kasvotusten puhumisen, sdhkdpostit ja pikaviestisovellukset. Suomalaiset vastaajat kat-
soivat, ettd ongelmatilanteita aiheuttavat eniten epavarmuus, vdarinymmarrykset ja kult-
tuurilliset kommunikatiiviset erot. Saksalaiset vastaajat taas kokivat vddrinymmaérrysten,
kulttuuristen kommunikatiivisten erojen ja eritasoisen kielten osaamisen aiheuttavan eni-
ten. Kulttuurillisissa ongelmatilanteissa suomalaisilla vastaajilla nousivat esiin kohteliai-
suus, huumorit ja vitsit, small talk, hierarkia, ty0- ja vapaa-ajan erotus, paitostenteko,
suomalainen hiljaisuus ja saksalaisten “aggressiivisempi” puhekulttuuri. Saksalaisten
vastaajien vastauksissa korostuivat vastaavanlaiset teemat: ongelmallisina koetaan suo-
malainen hiljaisuus/rauhallinen puhetapa, pddtoksenteko ja hierarkia. Osittain saksalais-
ten vastauksissa nousi esille my0s eri teemoja, kuten digitalisaatio, kritiikin vastaanotta-
misen kulttuuri sekdsuomen kielen kayttd kokouksissa. Kolmannessa kategoriassa eli
kulttuuriin liittyvissd kysymyksissd sekd suomalaiset ettd saksalaiset vastaajat kertoivat,
ettei kulttuurintuntemuskoulutusta yleensé tarjota muille kuin amerikkalaisen tai aasia-
laisten kulttuurien parissa tydskenteleville. Kulttuurieroista puhuttaessa teemoiksi suo-
malaisten vastaajien keskuudessa nousivat jdlleen hierarkia, paitoksenteko ja tyo- ja va-
paa-ajan erottaminen. Uusia esille tulleita teemoja oli esimerkiksi tismallisyys. Hierarki-
assa puhuttiin muun muassa teitittelystd seka titteleiden kéytostd, joka Suomessa ei ole
tapana mutta on Saksassa tyypillistd. Saksalaisilla vastaajilla esiin nousi taas tyon ja va-
paa-ajan tasapaino, hierarkia ja sinuttelu sekd suomalainen kahvikulttuuri. Hierarkia Suo-
messa on saksalaisten mielestd yrityksissd heikompaa tai suorastaan olematonta. Sinutte-

lun koetaan rentouttavan tyOpaikan ilmapiiria.

Suomalaisten heikentynyt saksan kielen taito ei ole vastaajien valtaosan mukaan selkedsti

ndhtivissd, mutta osa oli toisaalta sitd mieltd, ettd heikentyminen on selvisti havaittavissa.
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Saksalaiset vastaajat perustelivat nikemystéén sille, ettd heidédn havaintojensa mukaan
suomalaiset nuoret eivét juuri puhu saksaa ollenkaan, kun taas vanhemmat ihmiset puhu-
vat enemmankin. Suomalaiset vastaajat kertoivat, ettd Keski-Euroopassa olisi todella tar-

kedd osata puhua saksaa, silléd kokouskielet vaihtuvat usein saksaan.

Yhteenveto ja pohdinta

Tutkimuksen tarkoitus oli selvittdd, millaisia ongelma- ja konfliktitilanteita suomalaisten
ja saksalaisten kollegoiden vilille voi syntya. Tutkimus toteutettiin Webropol-kyselyiden
avulla ja niihin vastasi yhteensd 119 ihmisté, joista 51 oli suomalaisia ja 68 saksalaisia.
Useimmat ongelma- ja konfliktitilanteet, joita kyselyiden kautta havaittiin, johtuvat eri-
laisista viestintdtavoista. Erilaiset tavat antaa tai ottaa vastaan kritiikkid, erot puhetavassa
tai puhekulttuurissa, erilaiset sdhkopostikulttuurit, erilainen kéyttdytyminen keskuste-
luissa (esim. tauokojen pituus ja katsekontaktin maird) ja erot paitoksen teossa olivat
yleisimmin mainittuja ongelma- tai konfliktitilanteita. Ndma voitaisiin ehkéistd asianmu-
kaisella kulttuurituntemusta késittelevalla koulutuksella. Kollegoille voitaisiin myos itse
kertoa, ettd heiddn omassa kulttuurissaan viestintdtavat ovat erilaisia. Tam4a voi vihentaa
ongelma- tai konfliktitilanteita. Tiittulan (1993) mainitsemissa kulttuurieroissa suoma-
lais-saksalaisessa talouseldamissd on paljon samoja 1lmio6ité, joita tdimén tutkimuksen ai-
neistossakin on havaittavissa. Esimerkiksi hierarkia ja puhetavat (suoruus vs. hiljaisuus)
tulevat esille molempien tutkimusten tuloksissa. Mydskin Brecklen tutkimus ruotsalais-
saksalaisista kulttuurieroista heijastaa samanlaisia tuloksia. Koska timén tutkimuksen tu-
lokset ovat pitkélti samanlaisia kuin vanhempien tutkimusten tulokset, olisi kiinnostavaa
toistaa kysely myohemmin ja selvittdd, ovatko tutkitut kulttuurit (tyd)kulttuurit muuttu-

neet ajan saatossa.

Olisi mielenkiintoista myds tutkia tarkemmin, miten aineistossa esille tulevat ongelma-
tai konfliktitilanteet voitaisiin ratkaista. Myos ongelmanratkaisusuunnitelman laatiminen
olisi mielenkiintoista. Lisdksi voisi olla kiinnostavaa tehdd vastaava tutkimus yrityksessi
ja tutkia sielld esiintyvid ongelma- tai konfliktitilanteita. Kokemuksista olisi ehkd mah-
dollista saada yksityiskohtaisempaa tietoa haastattelujen avulla. Vertailu ruotsalaisiin
tailun laajentamiseksi voisiolla aiheellista. Mahdolliset konflikti- tai ongelmatilanteet

DACH-maiden ja Suomen tai DACH-maiden ja Pohjoismaiden tyontekijoiden valilla
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voisivat olla mielenkiintoinen tutkimuskohde. Téllaisten tutkimusten tuloksia voisi hyo-
dyntéd esimerkiksi kulttuurintuntemuskoulutuksissa tai muilla kursseilla, jotka tdhtddvit
DACH-maiden ja Suomen tai DACH-maiden ja Pohjoismaiden kommunikaation paran-

tamiseen tyoeldmassa.
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